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Abstract: 
 
This project is centred on an equality-bill, which was put forward by S and SF in the early spring 2011. The bill aims to 
increase equality between genders in boardrooms by the use of quotas (40 % female representation). We have examined 
the challenges related to existing legislation, issues with recruitment of new candidates and possible reactions by the 
trades and industries. We make use of theorist such as Albert O. Hirschman (”Exit, Voice & Loyalty”), Max Weber 
(theory of bureaucracy) and Pierre Bourdieu (Reproduction, fields and doxa) during the report. The theories are 
supplied by our own empirical study and experiences from Norway where a similar quota legislation has been exercised 
since 2006.   
 
Resumé: 
Dette projekt tager sit afsæt i forslaget om kønskvoter, som blev fremsat af S og SF i foråret 2011. Forslaget indebærer 
en minimumsrepræsentation af kvinder på 40 % i de børsnoterede selskabers bestyrelser. Vi har set på de retslige, 
erhvervsmæssige og rekrutteringsmæssige udfordringer, som staten står over for ved en implementering af forslaget. 
Dette gøres igennem en undersøgelse af den nuværende lovning, en analyse af erhvervslivet reaktionsmuligheder og 
sidst men ikke mindst problemer ift. rekrutteringen af kvinderne til bestyrelserne. I projektet benyttes der teori af Albert 
O. Hirschman (”Exit, Voice & Loyalty”), Max Weber (bureaukrati-teori) og Pierre Bourdieu (reproduktion, felter og 
doxa). Der er udarbejdet egne empiriske undersøgelser, ligesom der trækkes veksler på erfaringerne fra Norge efter 
deres indførsel af kvidekvoter. 
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Indledning 
S og SF har i deres oppositionsperiode fremført et forslag om, at børsnoterede virksomheder 
mindst skal have 40 % kvinder i bestyrelserne, og da de nu er kommet i regering, er 
kvindekvoterne tættere på en realitet end nogensinde før. Spørgsmålet er så, om kvotetiltaget 
kan gennemføres uden komplikationer og væsentlig modstand på flere niveauer? 
 
Vi undrer os over, hvorfor staten finder det nødvendigt at lovgive på et område for det private 
erhvervsliv, hvor det ellers hidtil har stået virksomhederne frit for at vælge mellem køn og 
kompetencer. Vi ser det som et væsentligt indgreb i virksomhedernes handlefrihed, og vi 
finder det sandsynligt, at erhvervslivet deler denne holdning med os. 
 
På det personlige plan har de to regeringspartiers forslag også vakt vores interesse. 
Projektgruppen er repræsenteret ved begge køn, hvilket dog ikke synes at influere på vores 
udprægede skepsis overfor tiltaget omkring kvindekvoter. De kvindelige medlemmer opfatter 
kvoteordningen som unødvendig, da den gør kvinderne til ufrivillige ofre, der skal have en 
hjælpende hånd. De mandlige repræsentanter i gruppen bekymrer sig for udsigten til, at 
dygtige og velkvalificeret mænd bliver frasorteret på baggrund af deres køn. Vi tror på, at 
vores personlige holdninger i et vist omfang er repræsentative for befolkningen, hvilket kan 
medføre en interessant men også følelsesbetonet samfundsdebat, når/hvis lovforslaget bliver 
højaktuelt i folketingssalen.  
 
Grundlæggende er vi naturligvis af den opfattelse, at mænd og kvinder skal være lige på alle 
niveauer – også i muligheden for at sidde i bestyrelser. Vi tillader os blot at stille os skeptiske 
overfor, om kvoteringen er den rette løsning.  Vi forestiller os i al fald, at der i kølvandet på 
lovgivningen vil opstå ikke uvæsentlige udfordringer for staten.   
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Problemfelt 
Norge tog teten som ligestillingens forkæmper i år 2002, da den daværende norske 
erhvervsminister, Ansgar Gabrielsen, lancerede forslaget om en repræsentation af minimum 
40 % af begge køn. Forslaget blev vedtaget i Stortinget året efter (med virkning fra 1. januar 
2006) (Webmagasin Kvinfo), og sidenhen har kvoter bredt sig som et politisk værktøj til at 
opnå ligestilling i utal af europæiske lande (Berlingske, c). 
 
I Danmark har der i de senere år været relativ stor medieopmærksomhed centeret omkring 
kvindekvoter i de private bestyrelser. Episoder som Asger Aamunds lancering af begrebet 
Bimbokvoter (BT) og offentliggørelsen af S og SF’s forslag om 40 % kvinder i bestyrelserne 
har i særlig grad været med til at trække fronterne op mellem dem som ønsker kvoter og deres 
modstandere (TV2).  
 
Den politiske interesse omkring kvotering i private bestyrelsesposter har også nået et 
supranationalt niveau, da muligheden for lovgivning på området blev fremført af EU’s 
ligestillingskommissær, Viviane Reding, i starten af år 2011 (Talent Tuning). I første omgang 
har ligestillingskommissæren dog opfordret det europæiske erhvervsliv til selvregulering på 
området inden det overvejes at implementere det annoncerede direktiv omkring 40 % 
kvindelige bestyrelsesmedlemmer i 2020 (Business).  
 
Med andre ord har kvindekvoterne tiltrukket sig både national og international 
opmærksomhed i den seneste tid, og man foranlediges til at tro, at egentlig regulering inden 
for området er forventelig inden for en overskuelig fremtid - enten via dansk lovgivning eller 
via EU. 
 
Hvad er situationen så i dagens Danmark? Er kvinderne forfordelt i sådan en grad at et så 
radikalt tiltag som kvindekvoter kan forsvares som legitimt middel til at opnå ligestilling? 
Kendsgerningen er, at kvinder udgjorde 48 % af arbejdsstyrken i fjor (BM 2010) og samtidig 
46 % af de færdiguddannede på videregående uddannelser i 2010 (se figur 7). Herved kan 
man antage, at de grundlæggende forudsætninger for at gøre karriere som kvinde er til stede. 
Den antagelse står dog i skarp kontrast til, at kun 11,6 % af bestyrelsesposterne i de danske 
børsnoterede virksomheder var besat af kvinder i september 2011(Corporate Governance).    
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Ovenstående viser med al tydelighed, at den kønslige ulighed fungerer i bedste velgående i 
bestyrelserne i de børsnoterede virksomheder. Forskellige virksomheder har, på opfordring af 
ligestillingsministeriet, i de senere år forsøgt at imødekomme denne ubalance ved at 
implementere frivillige ordninger, der imødekommer den manglende repræsentation af 
kvinder i toppen af erhvervslivet. Projekt ’Charter for flere kvinder i ledelse’, som 
ministeriets tiltag kaldes, har dog ikke haft den ønskede effekt, og andelen af kvindelig ledere 
er steget yderst begrænset (Politiken, a og Kvinder i ledelse, b). 
 
Argumenterne for at indføre kvindekvoter kan være mange (Peter Horn). Ud fra ovenstående 
afsnit vil et proaktivt indgreb som kvindekvoter sagtens kunne forsvares med et ønske om at 
opnå en grundlæggende retfærdig ligestilling imellem kønnene, hvorved indgangsvinklen får 
et mere normativt snit. Omvendt kan der også argumenteres for kvinders berettigelse ud fra et 
samfundsøkonomisk perspektiv, da flere nyere undersøgelser har påpeget, at det er gavnligt 
for virksomhedernes performance at have en høj repræsentation af kvinder i ledelsen (Smith 
2005 og Catalyst 2004). Hvis vi antager, at virksomhedernes evne til at generere vækst og 
overskud er proportional med andelen af kvindelige ledere, vil kvindekvoter sagtens kunne 
retfærdiggøres ud fra hensynstagende til den enkelte stats konkurrenceevne overfor udlandet.       
 
Uanset hvilke motiver staten kan have for at indføre kvoterne, er det dog relevant at bemærke, 
at så gennemgribende omvæltninger ikke kan gennemføres uden en række udfordringer. I 
vores projekt har vi rettet fokus mod de problematikker, der vil opstå i forhold til 
rekrutteringen af kvinder og erhvervslivets reaktioner. I forbindelse med udarbejdelsen af 
denne rapport har vi grundet projektets tidshorisont fravalgt en række øvrige nøgleområder, 
der i den grad også er væsentlige udfordringer for staten, hvis den ønsker at indføre kvotering 
i de det private erhvervsliv. Her tænkes eksempelvis på de kønsroller og strukturelle rammer 
som er indlejret i det danske samfund. For god ordens skyld kommenterer vi dog på disse i 
vores perspektivering af projektet.  
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Før en ny lovgivning på området kan implementeres, er det relevant at have in mente, hvilken 
grundlæggende lovgivning der ellers gør sig gældende indenfor ligestillingsområdet. I 
Danmark har vi en vidtforgrenet lovgivning (forskelsbehandlingsloven, ligebehandlingsloven, 
ligelønsloven osv.), som har til formål at sikre at diskrimination og forskelsbehandling 
elimineres i vores samfund (Lige, b).  Et forslag omkring kvindekvoter vil på mange måder 
være historisk i dansk ligestillingslovgivning, da det vil være første gang, at man fastsætter et 
måltal. 
 
Som før nævnt vil forslaget om kvotering medføre betydelige ændringer i den måde, hvorpå 
erhvervslivet tidligere frivilligt har organiseret sin ledelse. Vi har svært at forestille os, at 
erhvervslivet blot vil være passive, efter kvindekvoterne er blevet indført, siden de har så 
omsiggribende betydning for deres virksomhed og ikke mindst personlige frihed til at vælge 
bestyrelseskandidater (DI). Det vil derfor ikke være utænkeligt, at erhvervslivet vil reagere, 
efter kvindekvoter er blevet indført, hvorfor spørgsmålet så er, i hvor høj grad dette vil 
udvikle sig til en reel problemstilling for staten. 
 
Da det at besætte en bestyrelsespost både er en ansvarsfuld og kompetencekrævende funktion, 
forudsætter kvoteforslaget, at der er gives en realistisk tidshorisont i forhold til at sikre 
implementeringen. I S og SF’s forslag er der lagt op til, at forslaget skal være gældende fra 
2015, hvilket giver både rekrutteringsbasen og ikke mindst erhvervslivet mulighed for at 
omstille sig til den nye virkelighed. Men selvom der indberegnes en forberedelsestid til at 
sikre omstillingsprocessen, kan man stadig forholde sig kritisk overfor, om forslaget kan 
implementeres uden de store problemer. Hvordan vil de siddende bestyrelsesmedlemmer 
eksempelvis reagere, når de oplever, at de fratages retten til frit at vælge kandidater til deres 
bestyrelse? Er der overhovedet kvinder nok, der er i besiddelse af de nødvendige 
kompetencer? Begge spørgsmål rejser væsentlige problemstillinger, som potentielt kan 
udvikle sig til udfordringer for staten. 
 
 
 
 
 
 
Gruppe 18 - Kvindekvoter 
   
   
8 
 
Ud fra ovenstående bemærkninger har vi fundet frem til følgende problemformulering og 
arbejdsspørgsmål:  
 
Hvilke retslige, erhvervsmæssige og rekrutteringsmæssige udfordringer står den danske 
stat over for, når der lovgives om kvindekvoter i private bestyrelser? 
 
Udover problemformuleringen er vi kommet frem til følgende arbejdsspørgsmål: 
 1) Hvad siger ligestillingsloven i Danmark? Og står den til hinder for en implementering 
af kønskvoter? 
 2) Vil erhvervslivet reagere, og hvordan kan det blive en mulig udfordring for staten? 
 3) Vil den omfattende rekruttering af kvinder til bestyrelserne kunne forløbe 
gnidningsfrit? 
 
I forbindelse med analyse af arbejdsspørgsmålene tager vi afsæt i følgende hypoteser, som vi 
søger at be- eller afkræfte:  
 
Hypotese 1: Erhvervslivet ønsker ikke kvindekvoter, og de vil reagere på en implementering. 
 
Hypotese 2: Kvinder besidder ikke de nødvendige kompetencer, i form af relevant uddannelse 
og erhvervserfaring, til at indtræde i bestyrelserne. 
 
Hypotese 3: Homosocialreproduktion vanskeliggør at bestyrelser kan præstere optimalt i et 
samfund med kvindekvoter. 
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Begrebsafklaring 
 
Retslige udfordringer: 
De udfordringer som staten står over for i forhold til gældende ligestillingslovgivning, når der 
lovgives om kvindekvoter. 
 
Erhvervsmæssige udfordringer: 
Dækker over de udfordringer, som staten står over for i forhold til erhvervslivets reaktion, når 
der lovgives om kvindekvoter. 
 
Rekrutteringsmæssige udfordringer: 
Udfordringer i relation til rekrutteringsbasens (rekrutteringsgrundlaget). Det er afgrænset til at 
omfatte processen inden og umiddelbart efter de er indtrådt i bestyrelsen.  
 
”Der lovgives om”: 
Vi tager udgangspunkt i S og SF´s forslag, hvor de har foreslået, at der skal være mindst 40 % 
kvinder i børsnoterede selskaber.   
 
Kvindekvoter: 
En lovmæssig bestemmelse for et mindsteandel af kvinder i en given funktion.   
 
Privat bestyrelse: 
Private bestyrelser dækker over virksomheder som er børsnoteret. Denne afgrænsning er 
foretaget så det stemmer overens med indholdet i S og SF’s ligestillingsforslag. 
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Metodeafsnit  
Emneafgræsning  
 
Kvotering er yderst interessant ud fra et samfundsfagligt perspektiv, og der findes talrige 
måder og niveauer hvorpå man kan beskæftige sig med kvindekvoter alene. Vi har i dette 
projekt besluttet os for at kigge nærmere på de udfordringer, der er forbundet med indførslen 
af Socialdemokratiet og Socialistisk Folkepartis forslag om kvindekvoter i Danmark. Denne 
afgrænsning efterlod os dog stadig med en meget bred vifte af relevante problemstillinger, 
hvorfor der var behov for en ydereligere indsnævring. Det resulterede i, at vi udvalgte 
erhvervslivet og rekrutteringsbasen som fokuspunkter, imens vi lod andre interessante 
områder såsom samfundsstrukturer og ”staten vs. den personlige frihed” stå tilbage.  
 
Områderne angående rekrutteringsbasen og erhvervslivet var dog stadig meget bredtfavnende, 
og derfor besluttede vi for os at udvælge et specifikt nedslagspunkt for dem begge. For 
rekrutteringsbasens vedkommende fokuserede vi på processen, hvor de mange nye kvindelige 
medlemmer indtræder i bestyrelsen. Vores indgangsvinkel var her Bourdieu og Weber, imens 
vi fravalgte at kigge på de mere klassiske kønsrolleteorier. Omdrejningspunktet for analysen 
af erhvervslivet blev deres muligheder for at reagere efter implementeringen af lovforslaget.  
 
Vores valg og fravalg er sket under hensynstagende til projektets tidshorisont. Det betyder 
samtidig, at vi har haft lejlighed til at behandle vores to fokusområder mere dybdegående, 
hvilket er nødvendigt for at lave en fyldestgørende afklaring på vores hypoteser. 
 
Projektets opbygning  
 
I dette projekt har vi fravalgt den traditionelle opbygning hvor teori og empiri overordnet 
holdes adskilt. Det er en bevidst prioritering fra vores side af, da vi mener, at det bidrager til 
en logisk opbygning af projektet, idet det helt konkret betyder, at der redegøres for og 
analyseres på hvert arbejdsspørgsmål separat. De enkelte arbejdsspørgsmål har således deres 
egen teoretiske redegørelse, empiriske undersøgelse(r) og diskussion hvor teori og empiri 
sammenholdes. Denne forståelse er overført til dette metodeafsnittet, hvor projektets 
metodevalg er opdelt i tre afsnit, som er relateret til hvert af vores arbejdsspørgsmål.  
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Arbejdsspørgsmål 1 – Ligestillingsloven 
 
En nødvendig præmis for at analysere vores problemstillinger var at forstå omfanget af den 
nuværende ligestillingslov i Danmark, og hvorvidt den muliggør en implementering af 
kvindekvoter. Hvis  hensigten i S og SF’s lovforslag er i uoverensstemmelse med 
ligestillingsloven, vil det skabe et grundlæggende problem, der må gå forud for projektets 
øvrige problemområder. Det første arbejdsspørgsmål er således af redegørende karakter og 
tjener det formål at analysere den danske lovgivning med henblik på at kortlægge eventuelle 
komplikationer ved indførslen af kvindekvoter.  
 
Arbejdsspørgsmål 2 – Erhvervslivet  
 
Arbejdsspørgsmålet vedrørende erhvervslivet søges undersøgt med udgangspunkt i Albert O. 
Hirschmans teori om ” exit, voice and loyalty”. En grundlæggende betingelse for at benytte 
teorien er, at det danske erhvervsliv forholder sig negativt overfor forslaget. Vi afdækker 
erhvervslivets holdning via en empirisk undersøgelse, hvor vi har indsamlet holdningscitater 
fra væsentlige aktører (topfolk og interesseorganisationer). Ved ”topfolk” forstås i den her 
sammenhæng enten bestyrelsesmedlemmer eller repræsentanter på direktionsniveau i en C20 
virksomhed. 
Der opsamles herefter på de erfaringer man har opnået i Norge med deres kvotetiltag. Når vi 
inddrager Norge, er det fordi, at de velegnet som sammenligningscase, idet det kan give vores 
egen analyse af den danske situation interessante inputs.  
Til slut sammenholdes empirien og de norske erfaringer med teorien om exit, voice and 
loyalty. Hermed kan vi opstille en analyse, hvis formål er at give et svar på, hvordan det 
danske erhvervsliv vil reagere, når der lovgives om kvindekvoter. Vi har behæftet 
arbejdsspørgsmålet med en hypotese, som har til formål at udgøre fikspunktet for analysen. 
Ved at be- eller afkræfte hypotesen kan vi konkludere på vores arbejdsspørgsmål. 
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Valg og fravalg af teori 
 
• Exit, voice og loyalty 
Anvendes til at belyse hvorvidt erhvervslivet kan være en udfordring i forbindelse 
med Socialdemokraterne og SF’s forslag om 40 procent kvinder i bestyrelser. Albert 
O. Hirschmans teori omkring exit, voice and loyalty anvendes for at få en forståelse 
for virksomhedernes reaktionsmuligheder, når de oplever en forringelse af et produkt 
– i dette tilfælde lovgivningen. Teorien anvendes desuden til at belyse, hvilke 
reaktionsmuligheder de sandsynligvis vil benytte sig af i den specifikke situation, 
virksomhederne befinder sig i. Til at besvare spørgsmålet om hvorvidt at erhvervslivet 
kan være en forhindring for staten i forhold til en lovgivning om kvindekvoter, kunne 
teorien om policy-processen, policynetvæk og magtens forskydning udad til 
forhandlingsnetværk være anvendt. Dette havde dog været mere relevant, hvis vi 
havde ønsket at belyse, hvorvidt erhvervslivet kunne være en forhindring for at lovens 
tilblivelse og ikke når der lovgives om kvindekvoter. 
 
Valg og brug af empiri 
For at finde ud af hvilke holdninger erhvervslivet har til en lov om kvindekvoter, har vi valgt 
at kigge på, hvordan de har udtalt sig til medierne. Derfor har vi bl.a. via InfoMedia indsamlet 
10 artikler, hvori der er udtalelser af topfolk i perioden 2008-2011. Disse er udvalgt, idet 
lovgivningen om kvindekvoter vil omfatte bestyrelserne i børsnoterede virksomheder. 
Udtalelserne bliver understøttet af udtalelser fra Dansk Industri og Dansk 
Arbejdsgiverforening, da disse repræsenterer store dele af erhvervslivet. 
Resultatet af ovenstående empiriske undersøgelse vil blive analyseret i forhold til Albert O. 
Hirschmans teori omkring exit, voice and loyalty med henblik på at klarlægge, hvilke 
reaktionsmuligheder virksomhederne i Danmark har, og hvilke de med størst sandsynlighed 
vil benytte sig af.  
Vi har desuden valgt at se på Norge som case, hvor vi ud fra forskellige artikler undersøger, 
hvad erhvervslivet i Norge mener om kønskvoter i bestyrelser, og derudover også en norsk 
undersøgelse der viser, hvordan virksomhederne har reageret efter implementeringen af 
kønskvoterne. Erfaringen fra Norge vil blive brugt til at understøtte, hvad der kan ske i 
Danmark. 
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Visuel præsentation af opgavebesvarelse 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Arbejdsspørgsmål 3 – Rekrutteringsbasen 
Arbejdsspørgsmålet analyseres ud fra to forskellige rekrutteringsformer, som har sit åsted i 
hhv. meritokratiet (Weber) og de reproducerende netværk (Bourdieu). Hver af disse har fået 
en hypotese tilkoblet, som udgør et fikspunkt igennem analysen.  
Ingen af de to selektionsmekanismer eksisterer i sin reneste form i Danmark, men ved at 
analysere dem som to separate systemer har vi kunnet danne os et indtryk af de udfordringer, 
som kvindekvoteforslaget medfører for dem begge. Når vi kombinerer analyserne fra begge 
rekrutteringsformer, har vi mulighed for at give et kvalificeret svar på, hvordan forslaget vil 
påvirke det danske samfund.  
 
 
 
 
Arbejdsspørgsmål 2 
Teori 
Albert O. Hirschman 
(Exit, voice & loyalty) 
Empiri 
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Valg og fravalg af teori 
• Den meritokratiske rekrutteringsform  
Der redegøres for grundlaget af den meritokratiske samfundsform via politologien. 
Der trækkes i den forbindelse på den klassiske politiske filosofi ved Platon og 
Aristoteles. For at forstå hvordan den meritokratiske rekrutteringsform tager form i 
samfundet, har vi vendt os imod Webers teori om rationaliseringstendensen 
(Bureaukrati-teorien). Der er redegjort nærmere for teorierne i afsnit (Se side 35).   
 
• De reproducerende netværk  
De reproducerende netværk defineres og forstås i dette projekt ved hjælp af Bourdieus 
begrebsapparater. Først benyttes hans teorier om reproduktion til at synliggøre, 
hvordan de reproducerende netværk i samfundet kan eksistere. Herefter inddrages 
hans teorier om felter og doxa, som har til formål at skabe forståelse for de konflikter, 
der evt. vil opstå i bestyrelsen, når de mange nye kvinder gør deres entré. De anvendte 
teorier uddybes i afsnit (Se side 59) 
 
En alternativ indgangsvinkel til at belyse homosocialreproduktion som rekrutteringsform 
kunne være søgt i kvindeforskningens patriarkatteori der har forskellige bud på de 
bagvedliggende årsager til kvinders undertrykkelse i samfundet (Widerberg: 601-602). Når 
denne er teori er fravalgt skyldes det, at der er fin sammenhængsværdi ved at benytte 
Bourdieus forskellige begreber til både at analysere samfundsstrukturen og bestyrelsernes 
reaktionsmønstre når deres sammensætning ændres. 
 
Refleksion over teorivalg  
I forbindelse med teorivalg er det relevant at reflektere over, hvorfor disse er benyttet, og 
hvilke problematikker der relaterer sig til anvendelsen på den givne problemstilling.  
Max Webers bureaukrati-teori er et produkt af det målrationelle samfund, der hviler på 
Webers fire idealtyper for socialhandlen. Idealtyperne er et fremstillet tankebillede og kan 
derfor ikke overføres direkte til virkeligheden, som oftest antager en mere kompleks og 
uberegnelig tilstand. Et godt eksempel herpå fremkommer faktisk i vores problemstilling 
vedr. rekrutteringsbasen, hvor vi ønsker at undersøge, hvilke selektionsmekanismer der 
eksisterer i det danske samfund. Hvis vi udelukkede havde benyttet Webers teorier til at 
klarlægge samfundsstrukturen, var vi endt op med en ensidig forklaring, der placerede 
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bureaukratiet som omdrejningspunktet. Ved at inddrage og supplere med Bourdieus teorier 
om reproduktion, lykkedes det os at danne et mere nuanceret billede af samfundsstrukturen, 
som hermed fremstår mere virkelighedstro.   
Bourdieu lancerer menneskets habitus som et nøglebegreb i hans teoretiske forskning. Habitus 
er selekterende i sin grundfunktion, hvilket vil sige, at aktøren automatisk søger ligestillede 
med samme værdisystem (kapitaler). Resultatet heraf er en opretholdelse af eksisterende 
netværk og ikke mindst en udelukkelse af aktører uden de samme værdier. Denne form for 
social interaktion kalder Bourdieu reproduktion. Hans reproduktionsteori er dog gennem tiden 
blevet kritiseret for at være for deterministisk i sin grundform, og herved ikke giver meget 
råderum for den handlende og selvbestemmende aktør (Järvinen: 363-364). Det er en kritik 
som eksemplificeres ofte i dagligdagen, hvor det lykkedes de såkaldte mønsterbrydere, som 
ikke har de krævede kapitaler, at indtræde i systemer som de normalvis ikke er 
hjemmehørende i. I den virkelige verden synes vi, i større eller mindre grad, at være herre 
over vores eget livsforløb, og er derved ikke fuldstændig underkastet de sociale strukturer, 
som Bourdieu plæderer for. Via dette kritikpunkt kan man stille spørgsmålstegn ved 
gyldigheden af reproduktionsteorien i det store hele. Når vi under disse omstændigheder har 
valgt at inddrage teorien, sker det fordi, at den stadigvæk har en relevans i forhold til at 
forklare, hvordan de reproducerende netværk agerer i forhold til nye og gamle aktører. 
Tværfaglighed  
 
Samfundsvidenskaben hviler på tre søljer: Politologi, økonomi og sociologi. Størstedelen af 
vores projekt trækker på teorier fra sidstnævntes univers. Det politologiske genstandsfelt 
bliver berørt i redegørende sammenhænge, eks. ved meritokratiet på og lovgivningen. 
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Visuel præsentation af opgavebesvarelse 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valg og fravalg af empiri 
I projektet læner vi os opad empiriske undersøgelser og udtalelser fra fagpersoner og 
eksperter. Vi har udarbejdet egen empiri både ift. arbejdsspørgsmål 2 og 3. Ved førstnævnte 
har vi indhentet udtalelser fra 10 topfolk, som har til formål at synliggøre C20-
virksomhedernes holdning til kvindekvoter. Denne undersøgelse danner forudsætningen for 
anvendelsen af teorien om ”Exit, Voice and Loyalty”. For at besvare arbejdsspørgsmål 3 har 
vi udarbejdet en empirisk undersøgelse, der dokumenterer de siddende 
bestyrelsesmedlemmers kompetenceniveau. Metodisk indsamlede vi CV’er fra 62 
bestyrelsesmedlemmer, der herefter blev klassificeret i forskellige kompetencekategorier. 
Resultaterne af datasættet benyttes til at fastslå kompetenceniveauet, som er et væsentligt 
element i vores senere analyse af problemstillingen ved indførslen af kvindekvoter i det 
meritokratiske system.  
 
Vi trækker fra tid til anden på norske undersøgelser og eksperter i løbet af projektet. Eftersom 
Norge har flere års erfaring med kønskvotering, tillægger vi deres erfaring en særlig værdi. 
Samtidig er der væsentlige ligheder imellem dem og os, som i høj grad muliggør overførsel af 
resultater fra det ene land til det andet.  
 
Vi overvejede at supplere vores undersøgelse af konsekvenserne ved kvindernes indtræden i 
bestyrelserne med økonomiske rapporter. Både danske og udenlandske forskere har 
Teori  
Weber (bureaukrati) 
Empiri 
Kompetenceniveau i bestyrelser 
 
Kompetenceniveau blandt 
kvindelige kandidater 
 
Teori  
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Arbejdsspørgsmål 3 
 
Diskussion  
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Empiri 
Supplement til diskussion  
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Meritokrati Rep. netværk 
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kortlagt(Smith 2005 og Catalyst 2004), at der er proportionalitet imellem andelen af 
kvindelige bestyrelsesmedlemmer og indtjening for virksomhederne. Undersøgelserne skulle 
have fungeret som rygdækning ift. vores teoretiske redegørelse for, hvordan aktører med tiden 
tilpasser sig på et felt (bestyrelserne) og arbejder hen imod et fælles mål. Ræsonnementet 
skulle således have været, at der ingen negative konsekvenser er for bestyrelserne, ved en 
inkludere en større andel af kvinder – og herved kunne det påvises, ud fra et økonomisk 
synspunkt, at kvoteforslaget kunne indføres uden komplikationer. Andre rapporter (A 
Nordic… 2006) har imidlertid slået tvivl, om kvindernes positive effekt, hvorfor vi i sidste 
instans fravalgte at bruge de økonomiske undersøgelser.     
Metodens kvalitet og troværdighed  
 
På de foregående sider er projektets metodevalg synliggjort. Vi har i forbindelse med de 
enkelte metodeafsnit beskrevet, hvilken metode vi har benyttet, og hvilke overvejelser vi har 
gjort os, når vi har fravalgt andre.  
 
Vi er af den opfattelse, at der i projektet løber en rød tråd med tydelig progression i vores 
opgavebesvarelse. Vores analyser tager altid afsæt i en teoretisk redegørelse, som herefter 
overføres til det scenarie, som vi ønsker at kortlægge. Den teoretiske virkelighed suppleres 
herefter med enten egen - eller andres – empiriske undersøgelser inden for området.  Denne 
fremgangsmåde er benyttet for at skabe et mere virkelighedstro øjebliksbillede, som vil hæve 
validiteten i besvarelsen af vores arbejdsspørgsmål.     
 
Overordnet set mener vi, at vores projekt holder sig inden for troværdighedens sti. Vi har dog 
en række forbehold ift. analysens resultater – disse bliver kommenteret i separate 
validitetsafsnit i analysen af vores arbejdsspørgsmål. 
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Analyse 
Arbejdsspørgsmål 1: Ligestillingsloven 
 
Der findes i dag flere ligestillingslove som alle har til formål at sikre, at alle er lige for loven i 
Danmark uanset køn, etnicitet, handicap m.m. I forhold til vores emne omkring kvindekvoter 
i bestyrelser har vi valgt at fremhæve ligestillingsloven, da den er helt central i forhold til 
vores problemformulering. Ligestillingslovens formål lyder således: 
”Lovens formål er at fremme ligestilling mellem kvinder og mænd, herunder lige integration, 
lige indflydelse og lige muligheder i alle samfundets funktioner med udgangspunkt i kvinders 
og mænds lige værd. Lovens formål er desuden at modvirke direkte og indirekte 
forskelsbehandling pga. køn samt at modvirke seksuel chikane.” (Precht 2008: 175) 
 
Essensen i ligestillingsloven er altså at sikre ligestilling mellem mænd og kvinder og at disse 
er lige for loven, således at der ikke forskelsbehandles og diskrimineres. 
I forhold til implementering af kvindekvoter er ligestillingsloven ikke til hinder for dette, idet 
ligestillingslovens § 3 a siger følgende: 
”Uanset § 21 er denne lov ikke til hinder for forskelsbehandling af det ene køn, hvis det er 
begrundet i et legitimt mål og midlerne til at opfylde dette mål er hensigtsmæssige og 
nødvendige.” (Ibid: 177) 
Det vil sige, at såfremt implementering er begrundet i et legitimt mål, hvor midlerne er 
hensigtsmæssige og nødvendige, er det med nuværende lovgivning muligt at implementere 
kvindekvoter. Idet ligestillingslovens formål er at fremme ligestilling, vil det være en klar 
fordel at formulere loven, således den giver mænd og kvinder lige muligheder. Dette har man 
gjort i Norge ved at sige, at der skal være mindst 40 % mænd og mindst 40 % kvinder i ASA-
selskabernes bestyrelser (Regjeringen). Ved at lave en lignende formulering i lovgivningen 
om kvindekvoter i Danmark, vil man kunne sikre, at man også lever op til ligestillingslovens 
formål om at sikre ligestilling mellem mænd og kvinder. 
 
 
Der findes ikke kun dansk lovgivning på ligestillingsområdet. Danmark er medlem af EU, 
hvor der også er udarbejdet en række direktiver om ligestilling (EU-oplysningen, a). EU’s 
                                                1	  §	  2	  omhandler	  et	  forbud	  mod	  forskelsbehandling	  på	  grund	  af	  køn.	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ligestillingsdirektiver omhandler på nuværende tidspunkt bl.a. ligelønsdirektivet, 
ligebehandlingsdirektivet, ligebehandlingsdirektivet om erhvervstilknyttede 
pensionsordninger, graviditetsdirektivet og direktivet om bevisbyrde i sager om 
forskelsbehandling pga. køn (BM). Alle EU-reglerne om kønsligestilling er samlet i et 
direktiv kaldet ”det omarbejdede direktiv om gennemførelse af princippet om lige muligheder 
og ligebehandling af mænd og kvinder i forbindelse med beskæftigelse og erhverv” (BM). EU 
har således en meget omfattende lovgivning på ligestillingsområdet, og dansk lovgivning er 
langt hen af vejen udviklet med baggrund i direktiver, henstillinger og resolutioner fra EU 
(Lige, a). 
EU har også mulighed for indføre kvindekvoter, hvilket ligestillingskommissæren  tidligere 
har luftet muligheden for, medmindre man har set fremskridt i løbet af 2012 (Information). 
Dette kan EU gøre, idet EU’s love står over danske love (EU-oplysningen, b). Det vil sige, at 
kvindekvoter både kan komme fra Danmark og fra EU, hvorfor det er endnu mere 
sandsynligt, at de kommer. 
 
Det karakteristiske ved en implementering af kvindekvoter er, at man nu opererer med 
konkrete måltal i det private erhvervsliv, hvorimod man tidligere kun har reguleret via de 
nuværende love uden konkrete måltal. Det vil derfor være en helt nyt rent 
lovgivningsmæssigt, da man ikke tidligere på samme måde har grebet ind over for private 
virksomheder. 
Delkonklusion 
 
Den nuværende ligestillingslov skal fremme ligestilling mellem mænd og kvinder. 
Forskelsbehandling af det ene køn er tilladt, hvis det kan begrundes I et legitimt mål, og 
midler til dette mål er hensigtsmæssige og nødvendige. 
I forhold til den nuværende ligestillingslov er det altså muligt at indføre kvindekvoter, hvis 
dette kan begrundes i et legitimt mål, og midlerne er hensigtsmæssige og nødvendige. 
Desuden vil det være en god ide, at formulere lovgivningen så den harmonerer med 
ligestillingslovens formål, og dette kan gøres ved at sige mindst 40 % af hvert køn i 
bestyrelser. 
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Arbejdsspørgsmål 2 – Hypotese 1 
Teori – Exit, voice and loyalty 
Historisk set har virksomheder, medlemmer og forbrugere reageret på forskellige måder, når 
de har været utilfredse med nye tiltag, der har virket som en forringelse for dem. Albert O. 
Hirschmans udviklede i 1970’erne teorien om Exit, voice and loyalty, som for første gang gav 
mulighed for at analysere reaktionsmulighederne ved utilfredshed.  Hans teori gav os med 
andre ord muligheden for at forstå, hvorfor virksomheder, medlemmer og forbrugere reagerer, 
som de gør – og ikke mindst hvilke faktorer der står bag. 
  
Hirschmans teori om Exit, voice and loyalty  
Denne del af opgaven vil belyse, hvilke muligheder virksomhederne har for at reagere, når der 
lovgives om kvindekvoter. Til at belyse disse muligheder anvendes Albert O. Hirschmans 
teori omkring exit, voice and loyalty, der er en teori, der anvender dele af både økonomien, 
politologien og sociologien, idet teorien fremsætter flere reaktionsmuligheder for forbrugere, 
medlemmer og når virksomheder, de oplever en forringelse af et produkt eller en service 
(Hirschman 1970: 4). Desuden siger teorien noget om, hvilke parametre der spiller ind på, 
hvilken reaktionsmulighed, de vil anvende. 
En forudsætning for at kunne anvende denne teori er, at aktøren (forbruger, medlem eller en 
virksomhed) er grundlæggende utilfreds med deres produkt eller service. I denne opgave 
analyseres dette præmis i afsnittet omkring den empirisk. Hirschman definerer sine 3 begreber 
på følgende vis:   
- Exit 
Exit er en økonomisk reaktion der kommer til udtryk, når en forbruger, et medlem eller en 
virksomhed forlader noget som følge af forværringer. Dette kan gøres ved at melde sig ud 
eller ved at vælge et produkt eller en service fra som et resultat af en forringelse (Ibid. 1970: 
4). 
- Voice 
Det er en politologisk måde (Ibid. 1970: 15), hvorpå man søger at skabe forandring i stedet 
for at flygte fra en utilfredsstillende tilstand (Ibid. 1970: 30).Det sker ved, at forbrugerne, 
medlemmerne eller virksomhederne ytrer deres utilfredshed direkte til alle interesserede - alt 
fra ledelse til medier (Ibid. 1970: 4). 
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- Loyalty 
Loyalty har mere karakter af et sociologisk begreb, der bruges til at forstå bevæggrundende, 
der kan ligge bag ens valg af reaktionsmiddel. Desuden bruges loyalty til at forstå 
sameksistensen mellem exit og voice for at få en bedre forståelse af de to reaktionsmuligheder 
(Ibid. 1970: 77).  
De ovennævnte begreber skal ikke forstås som om, de udelukkende hører til den ene retning, 
men de kan overføres til de andre retninger (Ibid. 1970: 19). 
Empirisk undersøgelse af virksomhedernes holdning til kvoter 
 
Formål 
Den empiriske undersøgelse har til formål at kortlægge erhvervslivets holdning til 
kvindekvoter. Hvis det viser sig, at virksomhederne er kritiske overfor lovforslaget, er der 
grobund for at anvende Hirschmans teori i en videre analyse af virksomhedernes 
reaktionsmuligheder  
 
Præsentation af datagrundlag og fremgangsmåde 
Der er i denne empiriske undersøgelse blevet benyttet empiri i form af artikler indsamlet 
blandt andet via InfoMedia, se bilag 1. I disse artikler har ti topfolk fra dansk erhvervsliv 
udtalt sig om, hvorvidt de er modstandere eller tilhængere af kvindekvoter i danske 
børsnoterede selskaber. Disse topfolk har på tidspunktet for udtalelsen enten været i en eller 
flere bestyrelser eller siddet som direktør i en C20 virksomhed. Grunden vil C20 er valgt er, at 
dette er de 20 mest handlede børsnoterede virksomheder, og eftersom lovgivningen vil 
omfatte bestyrelserne i børsnoterede virksomheder, vil dette give et indtryk af holdningerne 
blandt nogle af de mest betydningsfulde virksomheder. Validiteten opnås ved at Dansk 
Industri repræsenterer 10.000 medlemsvirksomheder (DI, a), og Dansk Arbejdsgiverforening 
er hovedorganisation for 14 arbejdsgiverforeninger, og mere end 25.000 virksomheder er 
medlemmer af en af deres medlemsorganisationer (DA).Denne undersøgelse søger således at 
belyse, hvordan dansk erhvervsliv forholder sig til kvindekvoter i børsnoterede selskabers 
bestyrelser. Ved at sammenholde erhvervsledernes meninger med brancheorganisationernes 
ditto, kan vi konkludere på holdning i ift. til lovforslaget. 
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Resultater af undersøgelsen 
I otte ud af ti tilfælde har erhvervsfolkene anført, at de ikke ønsker indførslen af kvindekvoter 
i virksomhederne. Af disse otte personer, som forholder sig negativt, er alle de fem mandlige 
udtalelser repræsenteret. Fortalerne for forslaget skal således findes iblandt vores 
undersøgelses kvindelige islæt. Nedenstående er udtalelser er af Sten Scheibye, Bent Erik 
Carlsen, Steen Riisgaard og Annette Sadolin, som er fire ud af de otte, der ikke ønsker kvoter. 
Derudover er der en udtalelse af Stine Bosse, som er én af de to erhvervsfolk, der ønsker 
kvindekvoter indført. Formålet med disse udtalelser er at give et mere nuanceret billede af 
erhvervslivets holdning samt et indblik i begrundelsen for holdningen.  
 
Sten Scheibye, formand for Komiteen for God Selskabsledelse og bestyrelsesformand 
for Novo Nordisk.  
”Vi vil gerne have flere kvinder i bestyrelsen, men kvoter er den forkerte måde at angribe det 
på.”(Jyllands-Posten, a) 
 
Bent Erik Carlsen, bestyrelsesformand i Vestas. 
”… at han ikke tror, at kvindekvoter er nogen god idé. Bestyrelsesposterne skal opfyldes på 
basis af kvalifikationer, og kvindelig repræsentation i bestyrelseslokalerne vil først stige, 
efterhånden som flere kvinder finder vej til direktionerne.” (Berlingske, a) 
 
Steen Riisgaard, administrerende direktør i Novozymes. 
” Så man ser ikke sin familie så meget - og det er en personlig afvejning, om man vil det eller 
ej. Der må vi bare konstatere, at det (topjob og rejseliv, red.) er der flere kvinder, der vælger 
fra.” (EPN, a) 
  
Annette Sadolin, næstformand i DSB og bestyrelsesmedlem i bl. a. DSV og 
Topdanmark.  
”Men der er selskaber i Norge, der har måttet afskedige kvalificerede mænd, fordi kvinderne 
skulle ind i bestyrelserne.” (Berlingske, b) 
 
Stine Bosse, daværende direktør i TrygVesta.  
”Jeg synes, at vi kan lære af udviklingen i Norge, hvor det pludselig er blomstret op med 
dygtige kvinder. Så lav den lov, for pokker.” (Ritzau) 
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De fire første citater af Sten Scheibye, Bent Erik Carlsen, Steen Riisgaard og Annette Sadolin, 
som er repræsentativt for de begrundelser og synspunkter der fremføres generelt af de otte 
modstandere af kvindekvotering. Størstedelen af de bestyrelsesmedlemmer og direktører, der 
har udtalt sig, ønsker ikke kvindekvoter. De fleste er positive over for flere kvinder i 
bestyrelserne, og i visse tilfælde udtaler de sig om, at de ligefrem ønsker flere kvinder, men de 
mener ikke, at det skal ske via lovgivning om kvoter. 
De to fortalere for kvindekvoter er ovenfor fremhævet med et citat af Stine Bosse, og hendes 
positive syn på tiltaget deles med en anden kvindelig topchef (Se bilag 1). I forbindelse med 
den empiriske undersøgelse tegnede der sig det samme billede af, at det fåtal der ønsker 
kvoter, stort set er kvinder, idet mange virksomhedslederes og bestyrelsesmedlemmers 
holdninger er undersøgt, inden de ti udtalelser blev udvalgt.  
 
Som supplement til de ovenstående topfolks udtalelser, er der nedenfor citater af Dansk 
Arbejdsgiverforening og Dansk Industri, der begge repræsenterer dele af erhvervslivet. 
 
Dansk Arbejdsgiverforening og Dansk Industris holdning til lovforslaget om 
kvindekvoter 
 
Jørn Neergaard Larsen daværende adm. direktør i Dansk Arbejdsgiverforening.  
” Det er et åbenlyst paradoks, at kvinder i dag er bedre uddannet end mænd, men fortsat ikke 
er lige repræsenteret på ledelsesgangene. … Men der kommer ikke noget godt ud af at true 
med at tvangsopløse virksomheder, hvis ikke de har 40 pct. kvinder i bestyrelsen. Det vil 
hverken gavne kvinderne eller økonomien. Kvoter er for fisk, ikke for mennesker.” (Jyllands 
Posten, b) 
 
Bolette Christensen daværende direktør i Dansk Industri.  
”Vi har hele tiden været modstandere af kvoter som middel til at få flere kvinder ind på 
topposter. Det er ikke det samme som, at vi er modstandere af kvinder i ledelse, men vi er 
bare ikke enige i, at kvoter er midlet.” (Ugebrevet A4, a) 
Evaluering og opsummering 
I følgende afsnit kommenteres der på undersøgelsen validitet. Derudover er der en generel 
opsamling på de tendenser, som viser sig i resultaterne.  
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Validitet 
I forhold til den empiriske undersøgelses validitet, skal man tage forbehold for, at topfolkenes 
holdning må anses som værende subjektiv, hvorfor det kan være problematisk at vide, 
hvorvidt de repræsenterer den officielle holdning hos den virksomhed, de på tidspunktet for 
udtalelsen var bestyrelsesmedlem hos eller direktør for, eller om det er deres egen personlige 
mening. 
 
Ydermere er det muligt, at disse personer har skiftet mening, siden de har udtalt sig. Dette er 
eksempelvis set med Stine Bosse, som tidligere har  antaget en anden holdning til 
kvindekvoter. Dette kan være sket enten på grund af et skift i deres personlige holdninger 
eller kraft af de har skiftet arbejdsplads  (Ritzau). 
 
Der skal desuden tages forbehold for den empiriske undersøgelses omfang, idet ti udtalelser 
kun er et lille udsnit af holdningerne blandt erhvervslivets topfolk, og derfor kan resultatet 
kun ses som en indikator på, hvad virksomhedernes holdninger til kvindekvoter er. Et sidste 
forbehold skal tages i forhold til, at det her er 50 % kvinder og 50 % mænd, der har udtalt sig, 
idet dette ikke svarer til kønssammensætning i en C20 virksomhed. Det reelle tal for 
kønssammensætningen er 11,6 % kvinder og 77,94 % mænd. De resterende 10,45 % er 
ukendte, hvilket er udlændige af begge køn (Corporate Governance 2011). Dette kan have 
haft en betydning, idet størstedelen der har været positive over for kvindekvoter har været 
kvinder, hvorfor det reelle antal, der er positive må anses for at være lavere. 
 
 
Opsummering 
Ud fra disse udtalelser fra dansk erhvervslivs topfolk samt udtalelser fra Dansk 
Arbejdsgiverforening og Dansk Industri kan der ses en tendens til, at der ønskes flere kvinder 
i bestyrelserne men ikke ved hjælp af kvindekvoter som middel. Ud fra dette kan holdningen 
til kvindekvoter anspores, hvilket generelt er et nej tak til kvindekvoter, derfor kan vi 
konstatere en utilfredshed, som er forudsætning for at vi kan anvende Albert Hirschmans 
teori. 
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Erfaringerne fra Norge 
 
Norge var det første land, der indførte kvindekvoter, hvorfor de har mest erfaring på området. 
Norge ligner på mange punkter Danmark; begge lande ligger i Norden, sprogene er 
beslægtede, begge lande har den universelle velfærdsmodel og deler mange af de samme 
værdier(Altinget og Norden). Med baggrund i dette vil Norge blive anvendt som eksempel, 
hvorved der opnås et indtryk af de konsekvenser, lovgivning om kvindekvoter medfører. 
 
I år 2003 vedtog det norske Storting en lov om, at der skal være mindst 40 % af begge køn i 
ASA-selskabernes bestyrelser.2 Det var dog først d. 1/1-06, at loven trådte i kræft, og 
selskaberne fik herefter to år til at nå målet omkring en lige fordelt repræsentation af kønnene 
i bestyrelserne. Fra d. 1/1-08 skulle aktieselskaberne således overholde loven om 
kønsfordeling, hvis ikke de skulle trues med sanktioner i form af tvangsopløsning 
(Regjeringen).  Da man indførte loven, var der megen debat og også en del modstandere 
(Børsen, a). NHO, svarende til Dansk Industri, er stadigvæk imod kvoterne, hvilket de også 
var før implementeringen, idet man ikke finder kvoterne forenelige med de virksomhedernes 
ret til selv at lede (Berlingske, c).  
 
Siden man har indført disse kønskvoter, er der kommet væsentligt flere kvinder i 
aktieselskabernes bestyrelser. I år 2003 var der ca. 7 % kvinder i aktieselskabernes 
bestyrelser, hvilket er steget til 40,1 % i år 2011 (HK). Parallelt med implementeringen af 
kønskvoter i Norge, har en del ASA-selskaber også skiftet selskabsform for at omgå 
kønskvoterne. I år 2002 var der ca. 650 ASA-selskaber, hvilket faldt til ca. 500 ASA-
selskaber i år 2008, og det faldt yderligere til ca. 357 ASA-selskaber i år 2010. Det betyder, at 
der er færre bestyrelser omfattet af kvotelovgivningen og dermed færre kvinder i 
bestyrelserne. Undersøgelser viser desuden, at 31 % af de 124 selskaber, der har ændret 
selskabsform i 2007 og 2008, har gjort det på grund af kvoterne for derved at omgå 
lovgivningen (EPN, b). 
 
Med baggrund i at der nu er 40,1 % kvinder i aktieselskabernes bestyrelse, kan man på sin vis 
godt kalde kønskvoterne i Norge for en succes. Man har opnået det, man gerne ville – nemlig 
                                                2	  Et	  ASA	  selskab	  er	  et	  alment	  aktieselskab.	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at få en repræsentation på mindst 40 % af hvert køn i bestyrelserne i aktieselskaberne, hvilket 
ville have taget meget længere tid, hvis det skulle være sket naturligt (HK). 
Dog tyder noget på, at kvoternes effekt kun kan afspejles i bestyrelserne og ikke i direktionen, 
idet der i år 2004 var 12,9 % kvindelige ledere i de norske aktieselskaber, mens tallet 
midlertidigt kun var steget til 13,4 % i år 2008 (Børsen, a). Dette er problematisk, idet der 
tydeligvis også er problemer med for få kvinder i ledelser, og dermed løser kvoterne ikke et 
grundlæggende problem med for få kvinder i toppen af erhvervslivet (Børsen, a). 
 
Validitet 
Der er i opgaven draget paralleller til Norge ud fra deres erfaringer med kønskvoter, men 
disse erfaringer kan ikke overføres fuldstændigt og dermed kun bruges indikatorer på, hvad 
der kan ske i Danmark. Grunden til at der her skal tages et forbehold, er, at selvom der er 
mange ligheder landene imellem, så er der også et par udslagsgivende forskelle.   
Yderligere skal det bemærkes, at faldet i ASA-selskaberne er foregået samtidig med, at en 
global finanskrise begyndt, hvilket også kan have haft indflydelse herpå. 
 
Desuden kan der i Norge være ytret meninger og holdninger andre steder end på internettet, 
som vi i Danmark derfor ikke har så stor mulighed for at være i besiddelse af. 
 
Opsummering. 
Hvis man vælger at indføre den norske model i Danmark, hvor lovgivningen omfatter 
børsnoterede virksomheder, vil det således ikke være urealistisk, at Danmark vil opleve nogle 
af de samme problematikker, som man har oplevet i Norge. Dette omfatter blandt andet skift 
af selskabsform og kun en egentligt effekt i bestyrelser og ikke i direktioner. 
Analyse af virksomhedernes reaktion ved indførsel af kvindekvoter 
 
I foregående afsnit er det konkluderet, at otte ud af ti topfolk fra erhvervslivet samt Dansk 
Industri og Dansk Arbejdsgiverforening ikke ønsker kvindekvoter. Dette anskues som en 
generel tendens, og det vil være standpunktet i analysen, idet forudsætningen for at kunne 
anvende teorien er, at en forbruger, et medlem eller en virksomhed er utilfreds. 
Ud fra teorien om exit, voice og loyalty er der i nedenstående afsnit foretaget en analyse af, 
hvilke reaktionsmuligheder virksomhederne har som følge af lovgivning om kvindekvoter. 
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Dernæst er der set på, hvilke reaktionsmuligheder virksomhederne sandsynligvis vil benytte 
sig af ved at tage både Albert Hirschamans teori og erfaringerne fra Norge i brug. 
 
Analyse 
I dette afsnit vil det blive analyseret, hvordan virksomhederne kan reagere, når der lovgives 
om kvindekvoter, og hvilke parametre deres reaktioner afhænger af. Når virksomheder er 
utilfredse, som i dette tilfælde, så vil der her ses på tre begreber exit, voice og loyalty til at 
belyse deres reaktions muligheder. Disse tre begreber deles op til at starte med for at skabe 
overblik over, hvad virksomhederne har af og muligheder. 
 
Exit 
Når en virksomhed bruger exit som reaktionsmulighed, er det handling, hvor man melder sig 
ud eller vælger noget fra. Exit kan være en kraftfuld reaktionsmulighed, idet den kan 
forårsage et økonomisk tab for staten (Hirschman 1970 : 21). I dette tilfælde ønsker 
virksomhederne ikke kvindekvoter, og derfor kan de bruge exit til at søge efter anden løsning, 
hvor der er bedre, hvilket vil sige hvor lovningen passer bedre til deres holdninger (Ibid: 27). 
Dette kan ske på flere måder, idet virksomhederne både kan vælge at skifte selskabsform eller 
flytte virksomheden til et andet land. Staten får ikke et decideret økonomisk tab, hvis 
virksomheden skifter selskabsform, idet virksomheden stadig er ”kunde” i staten og kun har 
skiftet ”produkt”, dvs. lovgivning, (herved vil staten ikke økonomisk opfatte virksomhedernes 
exit, kun politisk). Derfor kan et skift af selskabsform umiddelbart ikke bruges til at advare 
staten økonomisk. Ændring af selskabsform vil umiddelbart være en politisk indikator på, at 
der er en defekt i lovgivningen som i deres øjne søges undgået set i lyset af, at statens 
lovgivning er et politisk tiltag i et forsøg på at fremme ligestillingen i Danmark. Derfor vil 
brugen af exit fra lovgivningen om kvindekvoter kunne ses som effektivt, idet staten vil 
opdage, at virksomhederne forlader den defekte selskabsform. I Norge har man set, at 
virksomheder har skiftet selskabsform som følge af lovgivningen (Se side 26). Hvis 
virksomheden i stedet for flytter til et andet land, kan de helt undgå lovgivningen, såfremt det 
nye land ikke har kvindekvoter. Vælger et selskab at flytte virksomheden til et andet land, kan 
den således forårsage et tab af arbejdspladser, et tab i skatteindtægter, afgifter m.m.  
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Voice 
Benytter en virksomhed voice som reaktionsmulighed, vil virksomheden forsøge at skabe 
forandring ved at ytre deres utilfredshed i stedet for at bruge exit (Hirschman 1970: 4). Voice 
har til formål at advare folketinget/parlamentet om en defekt, hvilket er lovgivningen om 
kvindekvoter i dette tilfælde (Ibid: 33). Idet virksomhederne ikke ønsker kvindekvoter, kan de 
bruge voice til at ytre sig for at skabe opmærksomhed om problemstillingen og gøre 
opmærksomhed omkring det, de betragter som en fejl. Allerede inden der lovgives om 
kvindekvoter, har virksomhederne anvendt voice som reaktionsmulighed, hvilket vi også har 
påvist i vores empiriske undersøgelse. I dette tilfælde blev virksomhederne advaret om en 
defekt på forhånd, idet de var klar over, at der ville komme en lovgivning om kvindekvoter, 
hvorfor de reagerede via voice, jf. den empiriske undersøgelse. 
De kan både ytre sig til landets folketing, interesseorganisationer som f.eks. Dansk Industri, 
gennem medierne og til andre med interesse i problemstillingen. Dette er set i Norge, hvor 
NHO ytrede sig omkring deres modstand til kvoterne, inden de blev indført (Se side 26) 
 
Loyalty 
Loyalty kan bruges som en målestok for at udlede, hvor loyale virksomhederne er, og 
reaktionsmuligheden afhænger af graden af loyalty. En høj grad af loyalty vil bevirke, at 
virksomhederne vil bruge voice som reaktionsmulighed og ikke exit(Hirschman 1970: 4). Det 
vil sige, at virksomhedens grad af loyalty er bestemmende for, hvilken reaktionsmulighed de 
vil vælge. 
 
Exit og voice sammenholdt 
Ser man på, hvordan exit og voice agerer sammen, vil brugen af exit mindske chancerne for, 
at voice bliver anvendt. I forhold til hvordan virksomhederne i Danmark højest sandsynligt vil 
reagere, vil skift af selskabsform ud fra teorien sandsynligvis mindske brugen af voice. 
Hvis man på samme måde anser at flytte virksomheden ud af landet som en nærliggende 
mulighed, vil dette også mindske chancerne for brugen af voice. 
Ses exit ikke som en nærliggende mulighed, så øger det derimod sandsynlighed for at voice 
vil blive taget i brug (Ibid: 76). Hvis virksomheden vælger at benytte voice ved f.eks. at 
henvende sig til medier eller folketinget/parlamentet vil sandsynligheden for exit være lille, 
hvilket vil sige, at man i højere grad vil prøve at forandre frem for at benytte sig af exit f.eks. 
ved at flytte ud af landet eller skifte selskabsform. 
Gruppe 18 - Kvindekvoter 
   
   
30 
Exit, voice og loyalty 
Ser man på, hvilke faktorer der spiller ind på, hvilken reaktionsmulighed virksomhederne 
vælger, er loyalty helt centralt at kigge på, idet det handler om, hvor loyale virksomhederne er 
over for staten, og herved betydningsfuldt for, om man vil ty til exit eller voice (Ibid: 77). 
Exit, både i form af skift af selskabsform samt at flytte til et andet land, er usandsynligt at 
benytte sig af i en stat, da det er mere nærliggende at benytte voice til at vise sin utilfredshed, 
da det ikke kun handler om at vælge en defekt vare fra, men også om omkostninger ved at 
flytte – derfor flytter man ikke uden videre en virksomhed til et andet land. Desuden er 
chancerne for at benytte exit små, hvis man har stærke loyale følelser over for et land. Man 
benytter sig derfor i højere grad af voice (Ibid: 77). 
 
Årsager til at voice bliver brugt frem for exit. 
Set i forhold til Hirschmans teori er der to årsager til, at man vælger voice, selvom exit er 
tilgængeligt. For det første er man villig til at se bort fra den sikkerhed, der er ved at benytte 
sig af exit, idet man ved både at flytte virksomheden til et andet land og skifte selskabsform 
slipper af med den defekt, man flygter fra – altså kvindekvoterne. Benytter man sig derimod 
ikke af exit, er man ikke sikker på, om der kommer en forbedring af defekten i form af 
lovgivningen, og dermed lever man med usikkerheden. Det at man benytter voice frem for 
exit er i høj grad et spørgsmål om loyalitet(Ibid: 77-78). Dermed er loyalitet den første af de 
to faktorer, der medvirker til, at virksomhederne vælger voice frem for exit. 
Den anden årsag til at man vælger voice frem for exit i forhold til staten er, at virksomheder 
med en vis status har en tro på, at de har mulighed for at påvirke folketinget/parlamentet, som 
kan ændre lovgivningen om kvindekvoter (Ibid: 77). Disse to har en vis samhørighed, idet en 
virksomhed i et land med stor loyalitetsfølelse vil søge at gøre sig indflydelsesrig (Ibid: 77-
78). I en situation som denne hvor virksomhederne er af den opfattelse, at staten er gået i den 
forkerte retning med lovgivningen omkring kvindekvoter i bestyrelserne, gør dette sig 
gældende. Den empiriske undersøgelse er baseret på de danske C20 virksomheder som er de 
mest handlede virksomheder i landet, hvorfor det må formodes, at det er nogle af de mest 
indflydelsesrige i kraft af deres økonomiske pondus. Dette øger sandsynligheden for, at de vil 
benytte sig af voice, når der lovgives om kvindekvoter i bestyrelser. De vil kæmpe for at få 
staten på rette spor, hvilket de også har en overbevisning om, at de kan i kraft af deres status. 
Dette kan udvikle sig til en stærk loyalitet (Ibid: 78). Idet lovgivningen kun omfatter de 
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børsnoterede virksomheder i Danmark, kan man forvente, at de i højere grad vil blive og 
voice, idet de mener, de er indflydelsesrige nok til dette.  
 
Exit går begge veje. 
I staten eksisterer der i princippet muligheden både for selv at gå og for at blive udvist. 
Udvisningen kan forekomme som en tvangsopløsning, såfremt at virksomhederne har handlet 
ulovligt. Dog er både voice og exit lovligt at benytte sig af, hvorfor det kan diskuteres, 
hvorvidt tvangsopløsning overhovedet er en reel trussel i forhold til reaktionsmulighederne 
som følge af lovgivningen omkring kvindekvoter, der i virksomhedernes øjne er en 
forringelse. Idet virksomhederne ikke kan blive tvangsopløst hverken pga. exit eller voice, vil 
de med stor sandsynlighed benytte sig heraf. 
 
Valget mellem exit og voice 
Hvis man vejer brugbarheden mellem exit og voice op mod hinanden, vil voice ofte ikke være 
lige så brugbart, som exit vil. Dette skyldes at det kræver kreativitet at trænge igennem og yde 
pres med voice, men dette vil ikke sige, at voice er mindre effektivt. Her kan loyalitet eller 
andre barrierer udligne, så det ikke kun er exit, der bliver taget i brug (Ibid: 80).  Det kan bl.a. 
ses i form af de udgifter, der vil være for en virksomhed ved at flytte til et andet land, eller de 
omkostninger det vil have at skifte selskabsform. 
Yderligere afhænger loyalitet af, hvorvidt der er nære substitutter. Det vil sige, at der skal 
være et lignende produkt til samme pris tilgængeligt (Ibid: 81-82). Holdes dette op imod 
hvorvidt de exit muligheder, der er fremsat er nære substitutter, skal de ved et skift i 
selskabsform ikke tage så langt væk, for at erstatte det defekte produkt med et andet, altså 
erstatte en lovgivning med en anden. Dog afhænger det af en vurdering af, hvad det ville 
koste dem økonomisk set, og det vil være op til den enkelte virksomhed at vurdere, hvorvidt 
at en eventuel omkostning til dette vil kunne veje op for den defekt, man søger at undgå. 
Altså vil det ikke koste virksomhederne penge på samme måde, som hvis de vælger at benytte 
exit ved at flytte hele virksomheden til et andet land. Det er ikke et lige så nært substitut, idet 
det bl.a. geografisk ligger længere væk og det vil være mere omkostningsfuldt at flytte hele 
virksomheden.  
Desuden skal det bemærkes, at hvis EU vælger at indføre kvoter, vil det i forhold til 
lovgivningen om kvindekvoter ikke have noget formål at flytte virksomheden til et EU-land, 
idet EU landene ville have samme defekt som Danmark. 
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Hvis man hverken anser skift i selskabsform eller at flytte virksomheden til udlandet som 
værende nære substitutter, vil dette give plads til voice, hvilket virksomhederne så vil ty til i 
et forsøg på at få staten på rette spor med hensyn til lovgivningen om kvindekvoter (Ibid: 80). 
 
Loyalty og disloyalitet. 
Begrebet loyalty er også vigtigt, idet dens modsætning er disloyaly, som er svarende til exit. 
Dvs. at virksomhederne vælger enten at flytte til udlandet eller at skifte selskabsform (Ibid: 
82). 
Ser man på Danmark som et monopol, er der kun en udbyder af lovgivning i national 
kontekst, og det er staten. I dette scenarie kan virksomhederne ikke bruge exit over for staten 
ved at skifte selskabsform og som følge deraf blive omfattet af andre love vedr. kvindekvoter, 
i den forstand at de ikke skifter udbyder, staten stadigvæk er den eneste udbyder af 
lovgivningen. Dog så er det en exit fra det ene produkt til det andet. 
Vælger man derimod at se på Danmark som en del af EU eller verden, er der en mulighed for 
at vælge en anden lovgivning ved at flytte til et andet land. I EU’s tilfælde forudsætter det, at 
man fra EU’s ikke vælger at indføre kvoter, idet der set fra lovgivningens synspunkt ellers 
ikke vil være grund til at flytte til et andet EU land. Og et land uden for EU vil i mange 
henseender ikke være et nærliggende substitut. 
Når voice bliver valgt fremfor exit. 
Hvis virksomhederne vælger at ty til voice som reaktionsmiddel, fungerer den mest effektivt, 
hvis der også er en exit mulighed. Staten vil således være bedre til at reagere på voice, og 
voice vil have større effekt på staten, hvis der er en reel trussel om exit. Men er der slet ingen 
loyale følelser overfor staten, har exit ingen omkostninger udover de omkostninger, det koster 
at bruge exit som tidligere nævnt (Ibid: 82-83).  
 
Teoriens validitet. 
Albert O. Hirschmans teori omkring exit, voice and loyalty er teori, der ikke er blevet til med 
formål at beskrive virksomheders reaktionsmuligheder, når en stat beslutter sig for at lave en 
lov, som vil påvirke dem. Det er derimod en bred teori om reaktionsmulighederne for en 
forbruger eller et medlem af en virksomhed eller en organisation, når de er utilfredse. Derfor 
er der visse elementer i teorien, som kan være problematiske at benytte, idet ikke alle 
elementer kan overføres til den problemstilling, vi arbejder med. 
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Desuden kan man snakke om selskabsskift som exit og problematikken ved at anskue 
selskabsskift som et exit. Dette omhandler blandt andet, at et skift i selskabsform i 
redegørelsen og analysen er betegnet som en form for exit, hvilket kan tages op til diskussion. 
Det er et exit fra et produkt til et andet – altså fra en selskabsform til en anden. Dog er det 
ikke et exit fra en udbyder til en anden, idet de bibeholder samme udbyder forstået på den 
måde, at staten ikke mister en virksomhed som ”kunde”, og i større omfang mister staten ikke 
noget økonomisk på, at virksomhederne benytter sig af en anden selskabsform. 
 
Opsummering 
Reelt set har virksomhederne tre muligheder for at reagere, hvilket er beskrevet i analysen. 
Benytter virksomhederne sig af exit muligheden har de to muligheder for at gøre dette:  
1. at skifte selskabsform  
2. at flytte virksomheden ud af landet. 
 
De kan også i stedet benytte sig af voice muligheden, og her vil det i høj grad være medierne, 
de vil benytte sig af, hvilket de allerede har gjort, jf. Vores empiriske undersøgelse (Se bilag 
1). Er virksomhederne helt loyale, vil de indordne sig uden videre. 
Bruges teorien til at belyse, hvordan virksomhederne sandsynligvis vil reagere, er der flere 
faktorer der spiller ind. I forhold til exit drejer det sig blandt andet om, hvorvidt et skift i 
selskabsform kan anses som et reelt exit, og hvilke omkostninger de to exit muligheder vil 
have for virksomhederne og ikke mindst om lovgivningen kommer fra Danmark eller EU. 
Vælger man at se et skift i selskabsform som et reelt exit, og man fra virksomhedens side 
vurderer, at det ikke vil have større økonomiske omkostninger, vil det kunne ses som et nært 
substitut for den nuværende selskabsform, der bliver forringet, og derfor vil denne reaktion 
være sandsynlig. Dette underbygges desuden af, at en undersøgelse viser, at der er 
virksomheder, der har ændret selskabsform på grund af loven om kønskvotering 
(Aftenposten). 
Ser man på exit i form af at flytte virksomheden til udlandet, ser man Danmark som en del af 
EU og verden, hvilket vil sige, at Danmark ikke er den eneste udbyder af lovgivning. For at 
benytte exit vil man i forhold til teorien se efter nærliggende substitutter for den danske 
lovgivning dog uden defekter. Det mest nærliggende substitut vil være et europæisk land, men 
idet EU har overvejet at indføre kvindekvoter, vil defekten være tilsvarende den, som 
virksomhederne oplever herhjemme. Lande uden for Europa er ikke nærliggende substitutter 
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på samme måde, og derfor vil sandsynligheden for at flytte virksomheden ud af landet 
minimal. 
I en stat hvor man har en følelse af at være indflydelsesrig, vil man prøve på at få den på rette 
kurs igen, og derfor vil man mange gange ty til voice i stedet for exit. Idet en del allerede har 
advaret om lovgivning om kvindekvoter, kan man slå fast, at voice er blevet brugt. 
Når staten på trods af protester indfører kvindekvoter, har erfaringen fra Norge vist, at de vil 
søge at undgå den ved at benytte sig af en exit (i form af skift i selskabstype), og da Danmark 
og Norge ligner hinanden på mange punkter, kan man også forvente, at dette vil ske i 
Danmark. 
Delkonklusion på hypotese 1 og arbejdsspørgsmål 2 
Ud fra vores hypotese om, at erhvervslivet ikke ønsker kvindekvoter og vil reagere på en 
implementering, kan vi med vores analyse bekræfte denne. I første omgang vil 
virksomhederne reagere ved at give deres mening til kende, og hvis de ikke bliver hørt, vil de 
sandsynligvis gøre som i Norge, således at de vil søge at undgå den ved bl.a. at ændre 
selskabsform. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gruppe 18 - Kvindekvoter 
   
   
35 
Arbejdsspørgsmål 3 – Hypotese 2 
Teori – Meritokratiet  
 
Indledning  
 
Aristoteles og Platon var nøglepersoner i tilblivelsen af den politiske filosofi og herigennem 
de første klassificeringer af styreformer (SDE, a). Ved at betragte 158 græske bystater i 
datidens Grækenland skabte Aristoteles det første system til at tydeliggøre forskellige 
styreformer (tyranni, demokrati, aristokrati m.fl.). Platon supplerede Aristoteles teori i 
hovedværket ”Staten”, hvor han ligeledes gik systematisk til værks. Aristoteles og Platon 
havde dog en divergerende opfattelse af idealsamfundet; begge filosoffer anerkendte positive 
elementer i aristokratiet, men hvor Aristoteles mente, at det var nødvendigt at se befolkningen 
som en ligestillet aktør, advokerede Platon for et ”renere” aristokrati, hvor samfundet var 
bedst tjent med en herskerklasse, som besad et øvre forståelses- og kompetenceniveau 
(Heywood 2007: 12, 27-28). Platons idealsamfund har derved visse fællestræk med den 
meritokratiske ideologi der defineres af ”Den Store Danske Encyklopædi” som:  
 
”samfundsform, hvor uddannelse og begavelse er afgørende for den enkeltes sociale mobilitet 
og adgang til magt” ” (SDE, b). 
 
Meritokrati og Max Weber  
 
Ovenfor italesættes meritokratiet via det politologiske genstandsfelt. For at forstå hvordan det 
opstår og eksekveres i samfundet, er der behov for en bredere forståelsesramme, som tager sit 
udgangspunkt i sociologien. Til at belyse dette inddrages Webers bureaukrati-teori. 
 
De sociologiske idealtyper 
 
Weber udviklede teorien ”idealtyperne for socialhandlen” som et videnskabeligt fundament 
for hans substantielle sociologi. Teorien hviler i hans metodelære, hvor han skabte 
”idealtypen” som en løsning på den kompleksitet han så, når samfundsvidenskaben er 
værdirationel præget men samtidig afhængig af en grundlæggende værdineutralitet (Andersen 
og Kaspersen 2007: 92-95).   
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Webers fire idealtyper for socialhandlen, som alle handlinger teoretisk kan tilbageføres til:  
1. Traditionel handlen - handlinger er styret via traditioner eller indgroet normer 
2. Affektiv handlen - handlinger styres efter en følelsesmæssig overbevisning  
3. Værdirationel handlen - handlinger træffes med baggrund i eksempelvis etiske, 
æstetiske, religiøse overvejelser 
4. Målrationel handlen - handling der har til formål at opnå et ønskede mål mest effektivt 
 
I praksis vil ingen af ovenstående handlemåder fremkomme i sin ”reneste form”. De er 
idealtyper, og en given socialhandling vil bestå i en kombination af de fire typer (Ibid: 96). 
 
Med afsæt i teorien om socialhandlen udspringer hans forståelse af forskellige former for 
organisationer og legitim magtudøvelse i samfundet også. Weber argumenterede for, at hver 
social handlemåde henledte til sine egne idealtyper for henholdsvis legitimitet og 
organisationer (se figur 1). Der er med andre ord en sammenhængende og tværgående 
værdinorm imellem handletyper og legitimitets- og organisationsform (Ibid: 96-97).  
 
Den historiske rationaliseringstendens  
 
I teorien om rationaliseringstendens sætter Weber tankerne omkring de forskellige idealtyper i 
en idehistorisk kontekst. Han søger at analysere, hvordan vi historisk set har bevæget os 
igennem de forskellige lag af idealtyper. Ifølge Weber udspringer udviklingen sig fra et 
oprindeligt samfund der var baseret på de traditionelle idealtyper. Herefter er udviklingen 
forsat over de affektive og værdibaserede idealtyper for til sidst at ende i en samfundsform, 
hvor rationaliteten er af en allestedsnærværende og gennemgående karakter (Ibid: 107).    
Figur 1. Udvikling af idealtyper over tid 
  
 
 
 
 
 
 
 
Handletyper 
1) Traditionel 
2) Affektiv 
3) Værdirationel 
4) Målrationel 
Tid 
Legitimitetsform 
1) Traditionel 
2) Karismatisk 
3) Værdirationel 
4) Rationel 
 
Organisationsform 
1) Traditionel 
2) Karismatisk 
 
3) Bureaukratisk  
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Weber baserede sin årsagsforklaring på den historiske udvikling i det stigende krav om 
rationalisering på alle niveauer i samfundet. Dette krav opstod i forlængelse af kapitalismens 
opblomstring i den vestlige verden. Videnskabens udbredelse, som skete på bekostning af den 
religiøse overbevisning, spillede desuden en betydelig rolle i tilblivelsen af det målrationelle 
samfund. Weber talte i den forbindelse om en ”affortryllelse” af verden, som i stedet blev 
forudsigelig og kalkulerbar (Ibid: 107).  
 
Weber forsynede det kapitalistiske industrisamfund med et tankesæt der var forankret i 
normerne for den målrationelle handling. Befolkningen handler efter, hvordan de opnår et mål 
bedst og mest effektivt. Menneskets udgangspunkt i det logiske ræsonnement kommer også til 
udtryk i måden, hvorpå de giver magtudøvelsen i samfundet legitimitet. Her opretholdes den 
sociale orden ved at følge nedfældede regler og love, som har opnået gyldighed via konsensus 
i mellem samfundets aktører (Ibid: 107).   
    
Bureaukrati-teori   
Bureaukratiet er et produkt af det målrationelle samfund. Weber betragter dets fremkomst 
som en naturlig konsekvens af, at forventningerne til virksomheder og offentlige instanser 
blev flere og mere komplekse i industrisamfundet. Det medførte et krav omkring optimal 
ressourceudnyttelse som kunne opnås via en struktureret organisering (Ibid: 97-98). Teorien 
er kendetegnet ved et pyramideformet organisationsdiagram, hvor det foregående, nedre lag 
altid refererer til, og står til ansvar overfor, laget over dem. Organisationstypen har en klar 
arbejdsdeling samt magtstruktur, ligesom der er tydelige kommunikations- og ansvarslinjer 
(Ibid: 125). Bureaukratiet styres via regler, overenskomster og påbud, som deles fælles i 
mellem – og accepteres af – organisationens medlemmer (Ibid: 98).  
 
Weber plæderer i bureaukrati-teorien for, at rekruttering og forfremmelse af aktører på de 
forskellige niveauer i organisationen altid skal ske med udgangspunkt i kompetencer (Ibid: 
125). Ansættelsen skal altså med afsæt i faglige kvalifikationer, hvormed risikoen for 
nepotismen elimineres. Den overbevisning stemmer overens med forståelsen af den 
målrationelle handlen, hvor det virker logisk, at kandidater udpeges efter evner og erfaring.      
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Meritokratiet og kvindekvoter    
Den bureaukratiske styreform er den mest fremherskende organisationsmåde i den vestlige 
verden, hvor konceptet har vundet indpas i både statslige organer, det private erhvervsliv og 
blandt interesseorganisationer (Ibid: 106).  
 
Indførslen af kvindekvoter medfører, at en stor mængde kvinder skal rekrutteres ind i det 
private erhvervsliv. Det er en sektor som ledes efter bureaukratiske principper, og de samtidig 
skal indtræde i selskabernes absolutte topledelse. Med åsted i Webers bureaukrati-teori kan 
det konkluderes, at den meritokratiske samfundsform gør sig gældende i virksomhedernes 
organisation. Det kommer til udtryk ved, at der stilles forskellige kompetencekrav til aktører 
alt efter hvilken funktion disse bestrider i organisationen. Vi vil i de følgende afsnit søge at 
analysere os frem til, hvilket kompetenceniveau der er forudsætningen for at indtræde i en 
bestyrelse.   
Empirisk undersøgelse af kompetenceniveau i bestyrelser 
 
Formål  
Den empiriske undersøgelse (Se bilag 2) har til formål at afdække hvilket udannelsesniveau 
og erhvervserfaring der kræves af bestyrelsesmedlemmer i børsnoterede virksomheder. 
Undersøgelsens resultater bliver sammenholdt med rekrutteringsbasens aktuelle 
kompetenceniveau med henblik på at besvare hypotese 2.    
 
Præsentation af datagrundlag og fremgangsmåde 
Det kan ikke udelukkes, at kompetencekravene til bestyrelsesmedlemmer stiger proportionelt 
med omsætning og aktiekurs. Det er derfor nødvendigt at undersøge, hvilke fællesnævnere og 
forskelle der måtte være mellem de største og mindste selskaber. Denne udfordring løses ved 
at analysere på et udsnit af erhvervslivets bestyrelser, hvor der er indsamlet data fra selskaber, 
der er forekommer på både C20-indekset og Small Cap-indexet. C20-indekset (OMXC20) 
omfatter de 20 mest aktiehandlede virksomheder på Københavns Fondsbørs, mens Small Cap 
repræsenterer de mindst handlede aktier (Jyske Bank).   
Undersøgelsen omfatter fem selskaber fra henholdsvis C20 og Small Cap, som er forsøgt 
spredt udover de forskellige sektorer3 for at sikre repræsentativitet. Herved opnås den ønskede 
                                                3	  Med udgangspunkt i kategoriseringen som benyttes af børsen.dk  
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spredning, men samtidig også den obligatoriske indsnævring ift. den tid, der er til rådighed til 
dataindsamling, bearbejdning og analyse. I alt omfatter undersøgelsen data fra 62 
bestyrelsesmedlemmer. Størstedelen af personerne har dansk oprindelse (77 %), imens de 
øvrige stammer fra Skandinavien (11 %), EU (9 %) og USA ( 3 %). (Bilag 2)   
Undersøgelsen har ikke inkluderet selskaberne fra Mid Cap-indexet (aktieindekset for de 
mellemstore virksomheder), som drejer sig om 20 % af danske børsnoterede selskaber. 
Virksomhederne er udeladt med den begrundelse, at kompetencerne hos deres bestyrelses-
medlemmer må befinde sig et sted i spændet mellem de undersøgte bestyrelsesmedlemmer fra 
C20- og Small Cap-virksomheder. Kompetenceniveauet for bestyrelsesmedlemmer fra Mid 
Cap-selskaberne kommer således naturligt til udtryk i undersøgelsen. 
  
For at undersøge kompetenceniveauet hos de nuværende bestyrelsesmedlemmer, er deres 
CV’er indsamlet. Disse er offentliggjort på en del af selskabernes hjemmeside. For at et CV er 
aktuelt ift. opgavebesvarelsen skal følgende kriterier opfyldes: 
 
1. Årstal for indtrædelse i den pågældende bestyrelse 
2. Oplysning om uddannelsesniveau ved indtrædelse i bestyrelsen (sidst afsluttet 
uddannelse)  
3. Oplysning om erhvervserfaring ved indtrædelse i bestyrelsen. Den erhvervsstilling 
som bestyrelsesmedlemmet besad ved indtrædelsen i den pågældende bestyrelse4.  
 
Når der opsættes årstal som et kriterium sker det med henblik på at analysere, hvilke 
kompetencer det pågældende bestyrelsesmedlem besad ved indtrædelsen. Med afsæt i Weber 
bureaukrati-teori kan der nemlig dannes en forståelse af, hvilke kompetencer der kræves for at 
operere på det pågældende organisationsniveau. Herefter analyseres ud fra et meritokratisk 
synspunkt, vil det samtidig kunne fastslås, hvilket niveau kvinderne skal konkurrere på.  
For at sikre at den empiriske undersøgelse er brugbar i den videre analyseproces, er 
resultaterne klassificeret, så de stemmer overens med de måleenheder som benyttes hos 
Danmarks Statistik (DST 2007, a).  
 
 
                                                
4 Hvis bestyrelsesmedlemmet ikke er aktiv på arbejdsmarkedet længere, er det sidste erhvervsaktive post som undersøgelsen anvender. Der 
foretages ingen vægtning med udgangspunkt i størrelserne på de virksomheder, som bestyrelsesmedlemmerne repræsenterer. 
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Resultater af undersøgelsen  
 
Undersøgelse af erhvervserfaring  
 
Undersøgelsen viser, at størstedelen af bestyrelsesmedlemmerne har en betydelig erfaring fra 
erhvervslivets top som administrerende direktører. Helt konkret drejer det sig om 2/3 for både 
Small Cap virksomheder og C20 selskaberne. Hvis det antages at administrerende og 
tværgående direktører repræsenterer direktionen i en virksomhed, viser undersøgelsen, at over 
80 % af bestyrelsesmedlemmerne har erfaring fra direktionsniveau. 
 
Figur 2. Erhvervserfaring i blandt bestyrelsesmedlemmer. 
  Adm. direktør Tværg. direktør5 Øvrige6 Uoplyst 
C20 64% 17% 19% 0% 
Small Cap 62% 20% 15% 3% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 2) 
Undersøgelse af uddannelsesniveau  
Undersøgelsen af uddannelsesniveauet viser, at et flertal af bestyrelsesmedlemmerne er i 
besiddelse en længere videregående uddannelse, hvor andelen er i mellem 2/3 og 3/4 af alle 
bestyrelsesrepræsentanter. Den største andel af videregående uddannelser findes iblandt 
repræsentanterne for C20 selskaberne.    
Resultaterne af undersøgelsen fremhæver desuden nødvendigheden af en 
universitetsuddannelse hvilket er et gennemgående karaktertræk for bestyrelsesmedlemmerne. 
9 ud af 10 bestyrelsesmedlemmer har gennemført en universitetsuddannelse – for C20 
repræsentanterne gælder det i 97 % af tilfældene.  
 
Figur 3. Uddannelsesniveau i blandt bestyrelsesmedlemmer. 
  Bachelor Lang videregående7 Øvrige8 Uoplyst 
C20 22% 75% 3% 0 
Small Cap 12% 65% 8% 15% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 2) 
                                                
5 Tværgående direktører omfatter positionerne umiddelbart under den administrerende direktør.  
6 Øvrige omfatter i dette tilfælde funktioner, der ikke kan placeres i de to første kategorier.  Eks. partnere i en virksomhed, iværksætter, 
konsulent. 
7 Inkludere kandidatgrader og højere (eks. forskeruddannelse) 
8 Dækker over alle øvrige uddannelse i det private (eks. trainee-forløb) og offentlige 
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I forhold til en senere sammenligning med rekrutteringsbasens kvalifikation er det desuden 
relevant at undersøge, inden for hvilke videnskabsområder de pågældende 
bestyrelsesmedlemmer er uddannet. Her viser undersøgelsen, at alle universitetsuddannelser 
er gennemført inden for enten den tekniske videnskab samt natur-, samfunds- eller 
sundhedsvidenskaberne. Ingen af bestyrelsesmedlemmer havde baggrund i de humanistiske 
eller kreative og kunstneriske uddannelsesområder.   
 
Figur 4. Fordeling af bestyrelsesmedlemmernes uddannelsesområde. 
  Naturvid. Samfundsvid. Sundhedsvid. Teknisk vid. Øvrige Uoplyst 
C20 3% 61% 6% 27% 3% - 
Small Cap 8% 19% 27% 23% 4% 19% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 2) 
Evaluering og opsummering 
 
I følgende afsnit kommenteres der på undersøgelsen validitet. Derudover er der en generel 
opsamling på de tendenser, som viser sig i resultaterne.  
 
Validitet 
 
Vores empiriske materiale omfatter fem selskaber fra det største og 5 fra det mindste index på 
Københavns Fondsbørs. Det svarer til 25 % af C20-virksomhederne og 4 % af Small Cap-
virksomhederne. Validiteten synes at være fyldestgørende ift. de største selskaber, mens det 
havde været ønskeligt med et større datagrundlag for Small Cap-virksomhederne. 
Usikkerhedselementet i datagrundlaget blandt Small Cap virksomhederne kommer 
eksempelvis til udtryk ved den store andel af sundhedsvidenskabelige uddannelser iblandt 
deres repræsentanter (27%). At 1/4 af alle Small Cap bestyrelsesmedlemmer skulle være 
uddannet indenfor sundhedsvidenskaben fremkommer tvivlsomt, hvis man sammenholder det 
med, at blot 5,5 % af virksomhederne er registreret indenfor sundhedssektoren (Børsen, b). 
Der er således snarere tale om et statistisk tilfælde end repræsentativt udsnit af deres egentlige 
uddannelsesmæssige baggrund. Når der ikke er indhentet ydereligere datamateriale fra de 
mindste selskaber skyldes det en kombination af projektets tidshorisont samt det begrænset 
antal offentlige tilgængelige CV’er iblandt Small Cap selskaber.  
Generelt kan man stille sig kritisk overfor det relativt afgrænsede udsnit af brancher, hvor 
undersøgelsen har et overtal af medicinal- og energivirksomheder. Virksomhederne er dog 
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udvalgt efter, hvor tilgængeligt deres datamateriale har været, hvilket betyder, at vi i 
undersøgelsen har været nødsaget til at gå på kompromis med den ønsket sektorspredning. 
Det kan ikke udelukkes, at dette influere repræsentativiteten af undersøgelsen. 
 
Følgende faktorer kunne have bidraget til sikre en større validitet: 
1. Større andel Small Cap-selskaber 
2. Større sektorspredning 
3. Inddragelse af Mid Cap-selskaber i undersøgelsen. Herved kunne det påvises, at tesen 
vedr. disse bestyrelsesmedlemmernes kompetencer befinder sig i spændet imellem 
deres kollegaer i C20- og Small Cap-selskaberne. 
Til trods for ovenstående kritikpunkter viser undersøgelsen stadigvæk et tydeligt mønster, der 
er yderst brugbart i bestræbelserne på at få kortlagt, hvilket kompetenceniveau der er 
gældende hos bestyrelsesmedlemmerne i de børsnoterede selskaber.   
 
Opsummering  
Ved at analysere CV’er fra 10 børsnoterede selskaber er kompetenceniveauet for 62 
bestyrelsesmedlemmer blevet kortlagt.  
Undersøgelsen viser, at bestyrelsesmedlemmer er i besiddelse af et relativt højt 
uddannelsesniveau, hvilket kommer til udtryk ved, at mere 9 ud af 10 har afsluttet en 
universitetsuddannelse på minimum bachelorniveau. 75 % af bestyrelsesmedlemmerne i C20 
virksomhederne har desuden en lang videregående uddannelse og i flere tilfælde både ph.d. og 
doktorgrader (se bilag 2). Resultaterne indikerer yderligere, at uddannelsesområder giver 
større sandsynlighed for adgang til bestyrelserne end andre.  
Den empiriske undersøgelse viser desuden en tydelig sammenhæng mellem erfaring fra 
erhvervslivets top og bestyrelsesarbejde, hvor 9 ud af 10 bestyrelsesmedlemmer har erfaring 
fra direktionsniveau i en virksomhed. Endnu engang tegner der sig billede af, at C20 
repræsentanterne er i besiddelse af en endnu mere robust kompetencemæssig baggrund, da 
75% af dem enten er aktive eller pensionerede administrerende direktører.     
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Supplerende empiri – kompetenceniveau hos bestyrelsesmedlemmer 
 
Til at støtte den empiriske undersøgelse har vi udvalgt en amerikansk og en norsk 
undersøgelse, der giver et indblik i, hvordan sammenhængen imellem kompetenceniveau og 
bestyrelsesposter fordeler sig i deres lande.  
 
Den amerikanske undersøgelse, ”Spencer Board Index 2011”, udkommer årligt og analyserer 
sammensætningen og driften af bestyrelserne i de 500 største amerikanske virksomheder 
(Spencer 2011). Undersøgelsen er udarbejdet i samarbejde med virksomhederne og retter sit 
fokus mod hvordan virksomheden drives på ledelsesniveau. I rapporten er der fokus på de 
erhvervsmæssige kvalifikationer, bestyrelsesmedlemmerne besidder. ”Spencer Board Index 
2011” forsyner desuden denne analyse med et andet relevant perspektiv, idet undersøgelsen 
kortlægger hvilke kompetencer der efterspørges iblandt nye bestyrelsesmedlemmer. 
Derudover gives der også et værdifuldt indblik i hvilken erhvervsmæssig baggrund de 
nytiltrådte bestyrelsesmedlemmer i 2011 besidder.    
 
I Norge har ISF (Institutt for samfunnsforskning) udarbejdet en undersøgelse, ”Rekrutterings-
mønstre, erfaringer og holdninger til styrearbeid blant ASA selskapenes styrerepresentanter, 
fra 2009 (ISF 2010). Den norske undersøgelse omhandler næsten 900 bestyrelsesmedlemmer 
fra forskellige aktieselskaber som har fået kortlagt deres uddannelses- og erhvervsmæssige 
baggrund. ISF’s rapport har analyseret bestyrelsesmedlemmer næsten ud fra samme 
forudsætning som dette projekts empiriske undersøgelse, hvilket giver mulighed for at drage 
interessante paralleller.   
 
Den amerikanske undersøgelse – ”Spencer Board Index 2011”  
Undersøgelsen angiver, at 58 % af de siddende bestyrelsesmedlemmer i USA’s 500 største 
virksomheder har erfaring som administrerende direktør. Hvis man kigger på andelen af 
bestyrelsesformænd, der har erfaring fra samme niveau, stiger tallet til 65 % (Spencer 2011: 
22-23). Den forøgelse i andelen fra ordinære medlemmer til formanden er en interessant 
observation ud fra et meritokratisk betragtning.   
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Den amerikanske analyse viser desuden i hvor høj grad erfaring fra erhvervslivet efterspørges 
i bestyrelserne, når de skal rekruttere nye bestyrelsesmedlemmer. Her ønsker man i 84 % af 
tilfældene, at kandidaterne har erfaring som administrende direktør hvilket fint pointeres i 
rapporten(Ibid: 12): 
 
“Boards continue to put active and retired CEOs and COOs at the top of their wish lists” 
(Ibid: 12) 
 
De 294 nye medlemmer har dog ikke helt kunne matche forventninger, da ”kun” 43 % af dem 
er i besiddelse af erfaring som topleder (Ibid: 13-15).   
 
Den norske undersøgelse – ” Rekrutterings-mønstre, erfaringer og holdninger til 
styrearbeid blant ASA selskapenes styrerepresentanter” 
 
ISF’s kortlægning af bestyrelsesmedlemmers kompetenceniveau blev foretaget i 2009 og 
læner sig i en vis udstrækning opad de konklusioner, der blev draget i den tidligere 
udarbejdede empiriske undersøgelse. Blandt mændene har 87 % gennemført en uddannelse på 
universitet, imens andelen blandt de kvindelige respondenter er 92 %. Hvis vi kigger på 
andelen, der har gennemført en kandidatgrad eller højere, er tallet hhv. 69 % for mænd og 76 
% for kvinder (ISF 2010: 21). 
Figur 5: Bestyrelsesmedlemmernes sidst afsluttede uddannelse 
Mænd Kvinder 
Uddannelse: 
Antal % Antal % 
Øvrige 67 13 29 8 
Universitetsuddannelse 3 år eller mindre 90 18 57 15 
Universitetsuddannelse 4 til 5 år 237 47 150 41 
Universitetsuddannelse 6 år eller mere 109 22 134 36 
Kilde: ISF 
 
Når det kommer til erhvervserfaringen blandt bestyrelsesmedlemmer, viser den norske 
undersøgelse, at omkring halvdelen af respondenterne har erfaring som daglig leder. Denne 
arbejdsfunktion er mest udbredt iblandt de kvindelige repræsentanter, hvor 55 % angav, at de 
arbejdede som leder (Ibid: 22).     
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Figur 6: Erhvervserfaring i blandt bestyrelsesmedlemmernes. 
Mænd (503) Kvinder (370) 
Nuværende erhvervspost: 
Antal % Antal % 
Leder9 217 42 204 55 
Kilde: ISF 
 
Evaluering og opsummering 
 
Validitet 
”Spencer Board Index 2011” har sit afsæt i en analyse af de 500 største børsnoterede 
virksomheder i USA. Derved er mindre selskaber afskåret fra analysen, hvilket gør 
datagrundlaget relativt afgrænset, og umiddelbart kun sammenligneligt med de danske C20-
virksomheder. Her skal man dog også udvise en vis forsigtighed ved sammenligningen af de 
amerikanske og danske tal, da der alt andet lige også er forskel på dette niveau i mellem 
danske og amerikanske virksomheder. 
 
I forbindelse med ISF’s undersøgelse er det også nødvendigt at tage en række forbehold.  
1) Respondenterne repræsenterer ikke udelukkende børsnoterede selskaber, som det er 
tilfældet med den danske og den amerikanske undersøgelse.  
2) Det er ikke tydeliggjort, om respondenterne tilhører små, mellemstore eller store 
virksomheder.  
3) Undersøgelsens klassificering af ”leder” er bevidst gjort vidtfavnende i bestræbelserne på 
at anonymisere besvarelserne. Dette efterlader dog en udfordring ift. at sammenligne tallene 
direkte med de amerikanske og danske data. 
 
Når de udenlandske undersøgelser sammenholdes med den danske, skal der naturligvis også 
tages højde for kulturelle forskelle samt samfundsstrukturer og normer. Umiddelbart er det 
lettest at drage sammenligning til den norske undersøgelse, da lighederne mellem disse lande 
er størst. 
 
 
                                                
9 Pga. anonymisering var det ikke muligt at underinddele, i eks. adm. direktør, koncern direktør osv.   	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Opsummering  
Tidligere i afsnittet er den uddannelsesmæssige baggrund hos norske bestyrelsesmedlemmer 
blevet belyst, hvor resultatet viser, at 9 ud af 10 har en universitetsuddannelse og i cirka 70 % 
af tilfældene er det tale om minimum en kandidatgrad. Det har ikke været muligt at finde 
lignende tal fra USA. 
 
Der tegner sig et billede af, at det er centralt at have erhvervserfaring som topleder, hvis man 
ønsker at indtræde i en bestyrelse i de forskellige lande. I USA har 58 % af de menige 
bestyrelsesmedlemmer erfaring som administrerende direktører. For Norge er det tilsvarende 
tal 48 %. ”Spencers Board Index” viser desuden at der efterspørges bestyrelsesmedlemmer 
med erfaring fra erhvervslivets top. 84 % af de siddende bestyrelsesmedlemmer ønsker, at 
deres kommende bestyrelseskollegaer har erfaring med hvervet som administrende direktør. 
Denne opfattelse deles af Mette Verner, Forskningschef i økonomi ved Danmarks Medie- og 
Journalisthøjskole, som udtalte følgende til Jyllands Postens erhvervstillæg den 7. juli i år:  
   
”Når man rekrutterer bestyrelsesmedlemmer, kigger man normalt i gruppen af 
administrerende direktører eller andre med en meget høj lederstilling.” (EPN, c) 
Undersøgelse af kompetenceniveau hos rekrutteringsbasen 
 
Formål  
Dette afsnit har til formål at afdække det aktuelle kompetenceniveau hos den kvindelige 
rekrutteringsbase. Ved at sammenholde deres udannelsesniveau og erhvervserfaring med 
resultaterne af den tidligere empiriske undersøgelse og teoretiske redegørelse, er det muligt at 
besvare vores 3. hypotese. 
 
Præsentation af datagrundlag og fremgangsmåde 
I undersøgelsen søges det afdækket hvilket kompetenceniveau den kvindelige arbejdsstyrke 
besidder. Ved arbejdsstyrken forstås summen af beskæftigede personer samt de arbejdsløse 
som står til rådighed for arbejdsmarked (Kureer 2008: 155). Kvinderne udgjorde sidste år 48 
% af den totale arbejdsstyrke, hvilket svarer til 1.326.300 personer (BM 2011: 4).  
 
Datagrundlaget i denne undersøgelse er afgrænset, så det sammenligneligt med de 
konklusioner, der fremstod i de empiriske undersøgelser. Det vil sige at der analyseres på 
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kvindernes uddannelsesbaggrund på universitetsniveau, imens erhvervserfaringen er 
afgrænset til topledelsen og de umiddelbart underliggende lag herunder i virksomhederne. 
 
Danmarks Statisk benyttes som den empiriske hovedkilde, hvilket sker via deres Statistikbank 
samt nøgletal der er offentliggjort af Ligestillingsministeriet.  
 
Resultater af undersøgelsen  
 
Undersøgelse af uddannelsesniveau 
Tidligere i opgaven er det fastslået, at uddannelsesniveauet er en væsentlig faktor når den 
kompetencemæssige baggrund for bestyrelsesmedlemmer undersøges. Ved hjælp af Danmark 
Statistiks officielle statiskbank er det muligt at udtage det eksakte uddannelsesniveau i 
befolkningen. Her viser tallene, at kvinderne i højere grad er i besiddelse af en 
bacheloreksamen, end mændene er (56 %). Mændene er omvendt indehavere af en større 
andel af lange videregående uddannelser (54 % mod 46 %), og forskellen bliver mere endnu 
mere udtalt, hvis der skelnes til tallene for personer men forskeruddannelse (64 % mod 36 %).  
 
Figur 7. Befolkningens totale uddannelsesniveau fordelt på køn (opgjort oktober 2010). 
  Bachelor Lang vid. udd. Forskerudd. 
Mænd 31.772 140.578 10.695 
Kvinder 40.078 120.026 6.179 
Andel af kvinder  56% 46% 36% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 3) 
 
Den tidligere empiriske undersøgelse viste, at bestyrelsesmedlemmernes universitetsbaggrund 
var forankret i natur-, sundheds, samfunds og den tekniske videnskab. Data fra Danmarks 
Statistik viser, at forskellen i mellem mænd og kvinder, der er i besiddelse af en 
uddannelsesgrad inden for disse fire områder, er større end i tilfældet hvor alle 
uddannelsesområder medregnes. Andelen af kvindelige repræsentanter er således faldet med 
hhv. 11, 5 og 3 procentpoint på de tre uddannelsesniveauer.   
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Figur 8. Befolkningens totale uddannelsesniveau indenfor natur-, sundheds-, samfunds- og 
teknisk videnskab. (opgjort oktober 2010). 
 Bachelor Lang vid. udd. Forskerudd. 
Mænd 24.215 109.913 8.651 
Kvinder 20.173 75.629 4.387 
Andel af kvinder  45% 41% 33% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 3) 
 
Til trods for at kvinderne er underrepræsenterede, er der dog stadigvæk tale om en betydelig 
masse af veluddannede kvinder. Over 120.000 har gennemført en lang videregående 
uddannelse, og 63 % af dem har oven i købet taget det inden for et uddannelsesmæssigt felt, 
der umiddelbart er foreneligt med de krav der stilles til bestyrelsesmedlemmer.    
 
Fremtiden tegner dog endnu mere lyst for kvinderne, som i disse udkonkurrerer drengene på 
universiteterne. Ved sidste uddannelsesstart blev det således offentliggjort at der optages en 
større andel af piger end drenge på universiteterne (Vejle Amts Folkeblad). At drengene er 
sakket bagud, blev yderligere manifesteret, da Ligestillingsministeriet offentliggjorde 
rapporten ”Hvor blev drengene af?” i efteråret 2011 (Center For Ungdomsforskning). Et 
initiativ der havde til formål at klarlægge, hvorfor drenge var underrepræsenteret i 
uddannelsessystemet, og hvordan de kunne motiveres til at følge pigernes eksempel. 
 
Til at supplere disse udlægninger er der indsamlet data over andelen af færdiggjorte 
universitetsstudier fordelt på køn. Tallene er indhentet over en fireårig periode fra 
Statistikbanken. Resultaterne viser en overvægt af kvindelige dimitterede på både bachelor- 
(57 %) og kandidatniveau (55 %), imens det forholder sig omvendt ved forskeruddannelserne, 
hvor mændene stadigvæk udgør den største del (55 %). På alle tre uddannelsesniveauer ses 
dog en klar tendens der anviser, at den kvindelige andel er støt stigende. 
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Figur 9. Færdiggjorte studier fordelt på år og køn (opgjort oktober 2010). 
Udd. type   2007 2008 2009 2010 
Mænd 5.299 5.525 5.984 6.209 
Bachelor 
Kvinder 6.419 6.787 7.549 8.319 
 Andel af kvinder  55% 55% 56% 57% 
       
Mænd 6.479 5.924 6.392 6.202 Lang vid. 
udd. Kvinder 7.338 7.175 7.633 7.438 
 Andel af kvinder  53% 55% 54% 55% 
       
Mænd 661 639 676 769 
Forskerudd. 
Kvinder 453 482 526 636 
 Andel af kvinder  41% 43% 44% 45% 
Kilde: Danmarks Statistik (Bilag 3) 
 
Endnu en gang er der indhentet eksplicitte data fra de fire uddannelsesområder, der var 
dominerende blandt bestyrelsesmedlemmerne i den empiriske undersøgelse. Her ses samme 
mønster som ved resultaterne af befolkningens totale uddannelsesniveau (Figur 7 og 8). Der 
er generelt en laveres repræsentation af kvinder (Figur 10), men den procentvise andel af 
kvindelige dimittender er stigende.    
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Figur 10. Færdiggjorte studier indenfor natur-, sundheds-, samfunds- og teknisk videnskab 
(opgjort oktober 2010) 
Udd. Type  2007 2008 2009 2010 
Mænd 4.011 4.170 4.510 4.724 
Bachelor 
Kvinder 3.999 4.140 4.736 5.122 
 Andel af kvinder  50% 50% 51% 52% 
            
Mænd 5.155 4.544 3.815 4.736 Lang vid. 
Udd. Kvinder 4.699 4.517 4.772 4.694 
 Andel af kvinder  48% 50% 56% 50% 
            
Mænd 516 524 558 658 
Forskerudd. 
Kvinder 314 349 400 501 
 Andel af kvinder  38% 40% 42% 43% 
Kilde: (Bilag 3) 
Undersøgelse af erhvervserfaring  
Ligestillingsministeriet udgiver jævnligt nøgletal for andelen af kvindelige ledere i den 
offentlige og private sektor. De sidste offentliggjorte tal er fra 2009 og viser med tydelighed, 
at kvinderne er underrepræsenterede i det private erhvervsliv. Her er 7 % af alle 
administrerende direktører og 8 % af tværgående direktører kvinder (Kvinder i ledelse, a).  
 
Figur 11. Fordelingen af mænd og kvinder i erhvervslivets topledelse (2009). 
  Adm. direktør Tværg. direktør 
Mænd 6.370 2.252 
Kvinder 444 202 
Andel af kvinder  7% 8% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
 
Andelen af kvinder med erfaring som topleder ser mere positiv ud i det offentlige. Her er 
andelen af kvindelige topchefer på hhv. 14 % i de statslige organisationer (Deloitte 2010: 13, 
a) og 23 % i kommuner og regioner. Kigger vi på niveauet lige under de kommunale 
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topchefer, er der næsten opnået ligestilling (45 %) i kommuner og amter, imens det gør sig 
gældende i en 1/4 af tilfældene i de statslige organisationer (Deloitte 2010). 
 
Figur 12. Fordelingen af mænd og kvinder i kommuner og regioner (2009). 
  Topchefer Chefer 
Mænd 404 1.613 
Kvinder 120 1.314 
 23% 45% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
 
Figur 13. Fordelingen af mænd og kvinder i statslige organisationer (2009). 
 Topchefer Chefer 
Mænd 146 1.581 
Kvinder 24 592 
 14% 27% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
 
For at få et bredere perspektiv på opgaven er det relevant at se på, hvordan udviklingen i 
topledelserne har været indtil 2009. Her kan der sondres til en lignende undersøgelse, som 
Ligestillingsministeriet har produceret i 2005 (Fakta om ligestilling 2005: 19) og 2007 (DST 
2007, b). Hvis vi sammenholder disse resultater med 2009-undersøgelsen, er der sket en 
positiv udvikling i andelen af kvindelige ledere – både på det højeste og det næsthøjeste 
niveau, hvor repræsentationen er steget hhv. 3 og 4 procentpoint. Det er desuden værd at 
bemærke, at antallet af kvindelige ledere er steget i den fireårige periode. 
 
Figur 14. Fordelingen af administrerende direktører i det private erhvervsliv (2005-2009) 
Adm. direktør 2005 2007 2009 
Mænd 4217 4.003 6.370 
Kvinder 193 228 444 
Andel af kvinder  4% 5% 7% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
Der er ligeledes sket en positiv udvikling (fra 7% til 8%) på det næsthøjeste lederniveau – dog 
er denne stigning ikke lige så markant som hos de administrerende direktører. 
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Figur 15. Fordelingen af tværgående direktører i det private erhvervsliv (2005-2009) 
Tværg. direktør 2005 2007 2009 
Mænd 1442 1.379 2.252 
Kvinder 109 100 202 
Andel af kvinder  7% 7% 8% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
 
Det har ikke været muligt at finde lignende undersøgelser der specifikt viser udviklingen 
inden for det offentlige. Ligestillingsministeriet rapport, ”Fakta om ligestilling 2006”, fastslår 
dog, at den kvindelige andel af topchefer i kommuner og amter var 18 % i 2005 (mod 23 % i 
2009). Det kan indikere, at også den offentlige sektor har oplevet en stigning af kvindelige 
ledere. 
 
Evaluering og opsummering 
 
Validitet 
Alt data i denne undersøgelse stammer fra Danmarks Statistik, der enten hentet direkte fra 
institutionens egen Statistikbank eller indirekte via tal, som Ligestillingsministeriet har 
offentliggjort (med baggrund i materiale fra Danmarks Statistik). Som udgangspunkt er 
Danmarks Statistik garant for solid og valid data, men der er dog en række kommentarer, som 
bør knyttes til de forrige siders resultater. 
 
I forhold til uddannelsesniveauet fastlås det at over 160.000 kvinder er i besiddelse af en 
universitetsuddannelse. Dette er dog ikke ensbetydende med, at arbejdsstyrken omfatter et 
tilsvarende antal veluddannede kvinder, idet tallene fra Danmarks Statistik korrigerer nemlig 
ikke for de kvinder, som (u)frivilligt er trådt ud af arbejdsstyrken. En del kvinder vil således 
være førtidspensionister, efterlønnere, pensionister mv. Den egentlige andel af 
universitetsuddannede kvinder vil således være mindre end de angivelser der findes i figur 7. 
 
Resultaterne som fremkommer vedr. kvindernes erhvervserfaring som topledere, synes at 
være valide. Det havde dog været ønskeligt, hvis tallene havde været af nyere oprindelse end 
2009, da det kunne have givet et skarpere øjebliksbillede.  
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En anden betænkelighed kan rettes imod det faktum at undersøgelserne, fra såvel det private 
som offentlige, kun omfatter kvinder i aktuelle stillinger. Herved omfatter de ikke kvinder 
som tidligere har haft erfaring fra højeste ledelsesmæssige niveau. ”Pensionerede” topledere 
uanset køn er også et attraktivt emne for bestyrelser, da disse også vil indgå i puljen, hvorfra 
man kan rekruttere.  
Interesseorganisationer, politiske organer mv. er ikke medtaget i ovenstående undersøgelse, 
hvor der vil givetvis også være en mængde kvinder som besidder den relevante 
erhvervserfaring.   
Andelen af danske kvinder med erfaring som topleder er således højere end de angivet tal i 
figur 16. 
 
Slutteligt kan det nævnes et forbehold i forhold til udlandet. Her tænkes der på både danske 
kvinder der har oparbejdet deres kompetencer udenlandsk, men i høj grad også det faktum at 
danske virksomheder har mulighed for at rekruttere kvindelige kandidater fra andre lande.  
 
Opsummering 
Undersøgelsen viser, at kvinderne overordnet set er lidt bagud i forhold til mændene, når det 
kommer til det totale uddannelsesniveau i den danske befolkning (se figur 7). Særlig synlig 
bliver forskellen, hvis man fokuserer på de fire uddannelsesområder, som bestyrelserne 
primært rekruttere deres medlemmer fra (se figur 8). Der er dog stadigvæk over 80.000 
kvinder der har afsluttet en uddannelse på videregående- eller forskerniveau inden for de 
”rigtige” uddannelsesområder, hvor resultaterne viser endvidere, at andelen af kvindelige 
dimittender er stigende på alle nøgleområder og uddannelsesniveauer.    
 
Kvindernes erhvervserfaring er også blevet kortlagt i dette afsnit, her vises det med 
tydelighed, at kvinderne er underrepræsenteret i topledelserne. Det er tydeligst 
eksemplificeret i det private erhvervsliv, hvor blot 7 % af de administrerende direktører var 
kvinder i 2009 (se figur 11). Tallene ser mere positive ud i den offentlige sektor, hvor det 
næsten er lykkedes at opnå ligestilling på det næsthøjeste ledelsesniveau i kommuner og 
regioner (se figur 12 og 13). 
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I alt kan undersøgelsen konkludere, at der i 2009 var 588 kvinder, der sad i en toplederstilling 
i enten den private eller offentlige sektor, hvilket svarer til 8 % af det totale antal 
toplederstillinger. 
 
Figur 16. Fordeling af topledere i det private og offentlige på køn (2009). 
  
Adm. 
direktør 
Topchefer 
(Komm./Reg.) 
Topchefer (Stat. 
org.) 
Total 
Mænd 6.370 404 146 6.920 
Kvinder 444 120 24 588 
Andel af 
kvinder  7% 23% 14% 8% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
 
I forhold til en perspektivering til opgaven er det desuden relevant at have for øje, hvordan 
forholdene ser ud i det erhvervsmæssige vækstlag direkte under toplederne. Her viser 
undersøgelsen, at der på nuværende tid arbejder 2108 kvinder – de fleste tilhørende i den 
offentlige sektor. 
 
Figur 17. Fordeling af på niveauet under topledere i det private og offentlige på køn (2009). 
  
Tværg. 
Direktør 
Chefer (Komm./Reg.) Chefer (Stat. org.) Total 
Mænd 2.252 1.613 1.581 5.446 
Kvinder 202 1.314 592 2.108 
Andel af 
kvinder  8% 45% 27% 28% 
Kilde: Ligestillingsministeriet 
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Sammenfatning af empiri og rekrutteringsbasens kompetencer 
Præsentation af resultater  
I figur 18 er resultaterne af den empiriske undersøgelse og de udenlandske redegørelser 
sammenholdt hvilket forsyner analysen med et overblik over hvilket kompetenceniveau der 
besiddes hos de tre landes bestyrelsesmedlemmer. Tallene er naturligvis hæftet med de 
forbehold, som er nævnt i deres respektive afsnit omhandlende validitet. 
 
Undersøgelserne dokumenterer, at det er væsentligt med en uddannelsesmæssig baggrund fra 
universitetsmiljøet. Mere end 8 ud af 10 har afsluttet en uddannelse på bachelorniveau og 
langt størstedelen har efterfølgende gennemført en kandidatuddannelse.  
 
Bestyrelsesmedlemmers erfaring fra erhvervslivet viser, at der en stor repræsentation af 
topledere i bestyrelserne. Den danske undersøgelse angiver andelen til 63 %, imens tallene er 
lidt lavere i udlandet. Det har kun været muligt at fremskaffe danske tal som viser andel af 
bestyrelsesmedlemmerne med erfaring fra det næsthøjeste organisationsniveau.     
 
Figur 18. Sammenfatning af dansk og udenlandske undersøgelser 
Uddannelsesniveau Erhvervserfaring10  
Universitetsuddannet Kandidat eller højere Leder11 Topleder12 
Danmark 89 % 71 % 18 % 63 % 
Norge 84 % 72 % 48 % 
USA - - - 58 % 
 
Fastlæggelsen af kompetenceniveauet er væsentligt ift. undersøgelsen af vores hypotese. Med 
udgangspunkt i Webers bureaukrati-teori forventes det at kvinderne kan matche de 
kompetencekrav, der er gældende standard i bestyrelserne. Tidligere i analysen er det aktuelle 
kompetenceniveau blandt de danske kvinder blevet belyst. Spørgsmålet er så, om det er 
tilstrækkeligt til at udfylde de mange nye åbninger af bestyrelsesposter, som 
kvindekvoteforslaget medfører.   
  
                                                
10 Fra det private erhvervsliv 
11 Niveauet umiddelbart under topleder. I undersøgelsen er det defineret som tværgående direktører 
12 Administrerende direktører eller lignende	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Er de danske kvinders kompetenceniveau tilstrækkeligt? 
Lovforslaget indeholder, at 40 % af bestyrelsesposterne i de børsnoterede selskaber skal være 
besat af kvindelige repræsentanter. En optælling angiver, at der pr. 1. december 2011 var 190 
børsnoterede selskaber i Danmark. Ved hjælp af gennemsnitstal (PWC 2011: 28) er det muligt 
at fastsætte antallet af bestyrelsesposter i Danmark til 1.400.   
Figur 19. Antal bestyrelsesposter i Danmark (2011). 
  Antal selskaber Gns. medlemmer Bestyrelsesposter i alt 
C20 20 10 200 
Large Cap 5 9 45 
Mid Cap 38 7 266 
Small Cap 127 7 889 
I alt   1.400 
 
Hvis det forudsættes, at de børsnoterede selskaber bevarer denne struktur, vil en 
repræsentation på 40 % kvinder i bestyrelser betyde, at der i alt skal findes 560 egnede 
kvindelige kandidater. Ved at udtage resultaterne af den empiriske undersøgelse kan følgende 
nøgletal for kvindernes kompetenceniveau fastslås: 
Figur 20. Rekrutteringsbasen kompetenceniveau (2009 + 2011). 
Uddannelsesniveau13 Erhvervserfaring14   
Universitetsuddannet Kandidat eller højere Leder15 Topleder 
Rekrutteringsbasen 20.173 75.629 2.108 588 
Kilde: Danmarks Statistik og Ligestillingsministeriet. 
  
Nøgletallene efterlader et indtryk af, at der er stor gruppe af veluddannede kvinder, der lever 
op til ”kravet” om minimum en kandidatgrad. Derudover viser den tidligere undersøgelse 
også, at kvinderne er overrepræsenteret på universiteterne i disse år (figur 10). Det styrker 
opfattelse af, at den kvindelige rekrutteringsbase besidder de rette uddannelsesmæssige 
kvalifikationer.  
                                                
13 Afgrænset til de fire uddannelsesområder: Natur-, samfunds, sundheds og teknisk videnskab  
14 Inkluderer tal fra såvel det private og offentlige.  
15 Niveauet umiddelbart under topleder. For det privates vedkommende ”Tværg. direktør”. For det offentlige ”Chefer”.  
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Det ser anderledes udfordrende ud når kvindernes erhvervsmæssige erfaring drages ind i 
diskussionen. Her viser tallene, at der blot er 588 kvinder ansat i en stilling som topleder. Det 
fremkommer umiddelbart problematisk, da det antalsmæssigt kun dækker det behov på 560 
bestyrelsesposter, som lovforslaget indebærer. 
 
1. Der er ingen begrænsninger i forhold til, hvor mange bestyrelsespladser man må 
indtage. Norske erfaringer viser, at kvindelige bestyrelsesmedlemmer i 80 % af 
tilfældene bestrider flere bestyrelsesposter end een (ISF 2010, 23). 
2. Den tidsmæssige horisont for kvindernes erhvervserfaring taler også til deres fordel. 
Nøgletallet er fra 2009, hvilket betyder, at antallet af kvinder med erfaring som 
topleder – alt andet lige – er højere i dag. Samtidig skal kravet om de 40 % først være 
opnået i 2015, hvilket giver mulighed for, at flere kvinder kan nå og oparbejde de 
ønskede kompetencer.  
3. Desuden inkluderer gruppen på 588 personer ikke  
o Kvinder der tidligere har arbejdet som topleder, men nu er pensioneret eller i en 
anden stilling. 
o Kvinder der er erfaring som topleder i interesseorganisation o.lign.  
 
Sammenholder man disse faktorer, vil rekrutteringsbehovet være lavere end de 560 kvinder 
og rekrutteringsbasen vil være væsentlige større end de 588 nævnte kvinder. Ud fra disse 
kommentarer synes afstanden imellem andelen af efterspurgte kvinder, og kandidater med den 
egnede baggrund, større end det indledende regnestykke, hvor de to tal er næsten 
sammenfaldende.  
Delkonklusion på hypotese 2 
I denne analyse har vi arbejdet hen imod at be- eller afkræfte vores 3. hypotese:  
Kvinder besidder ikke de nødvendige kompetencer, i form af relevant uddannelse og 
erhvervserfaring, til at indtræde i bestyrelserne.  
 
Ud fra et meritokratisk synspunkt viser vores sammenfatning på de forrige sider, at der nok 
kvindelige kandidater til at udfylde den efterspørgsel på nye bestyrelsesmedlemmer, som 
lovforslaget medfører. Herved kan vi afkræfte vores hypotese. 
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Arbejdsspørgsmål 3 – Hypotese 3 
Teori – Reproducerende netværk 
 
Indledning   
Der findes forskellige indgangsvinkler til hvordan rekrutteringsformen i et samfund kan 
betragtes og undersøges. I sidste afsnit tillagdes det danske samfund en meritokratiske 
struktur med henblik på at klarlægge de mulige udfordringer som staten møder ved indførslen 
af kvindekvoter. Ved udelukkende at betragte samfundet ud fra et meritokratisk standpunkt 
risikerer analysen dog at blive både endimensionelt og forsimplet. Der er med andre ord 
behov for et bredere perspektiv, der kan forsyne opgavebesvarelsen med et større teoretisk 
fundament. 
 
Tanken om at det ikke udelukkende er kompetencer og meriter, der er adgangsgivende i 
samfundet, har eksisteret længe. Et sådant rekrutteringsmønster blev observeret både i den 
katolske kirke i middelalderen og iblandt de italienske fyrster i 1500-tallet. Begge foretagende 
havde nemlig tendens til at vægte slægtsbånd højere end faglige kompetencer, når 
ansvarsfulde poster skulle fordeles (SDE, Nepotisme). Fra tid til anden opleves 
tilsidesættelsen af kvalifikationer stadigvæk, hvilket blandet andet kom til udtryk, da 
Ugebrevet A4 i 2008 dokumenterede, at hver ottende dansker havde oplevet nepotisme på 
arbejdspladsen (Ugebrevet A4, b).  
 
Det synes dog at være tilfældet, at der også er andre usaglige relationer i spil under 
rekrutteringsprocessen end de familiære bånd. Kigges der på kvinders muligheder i 
erhvervslivet, som er denne opgaves fokuspunkt, bruges der jævnligt farverige udtryk i 
bestræbelserne på at indkapsle fænomenet. ”Rip, Rap og Rup”-effekten og det engelske 
udtryk ”the glass ceiling” er eksempler her på, og begge udsagn beskriver fænomener relateret 
til homosocialreproduktion. Denne teori tager sit afsæt i forestillingen om, at mænd forsøger 
at opretholde deres dominerende magtpositioner og relationer ved at rekruttere inden for deres 
eget køn (Bradley: 103-104) . 
 
Betragtningen af samfundet som små og store netværk der søger at reproducere sig selv, synes 
ikke fjern inden for det sociologiske genstandsfelt. Således har Bourdieu beskæftiget sig 
indgående med fænomenet i hans store værk La reproduction fra 1970. 
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Bourdieu og reproduktion 
 
En af vor tids mest kendte og respekterede sociologer er Pierre Bourdieu. Ved at kombinere 
kvalitative interviews med kvantitativ empiri formåede han at udforske et utal af 
samfundsområder i løbet af sin karriere. Undervejs udarbejdede han en bred vifte af begreber, 
som sidenhen har vakt genklang indenfor sociologien (Andersen og Kaspersen: 345). 
 
Bourdieus videnskabsteoretiske tilgang  
Bourdieu betragtede den sociale virkelighed som et dobbeltspil, hvor individets egen 
bevidsthed og handlen karambolerede med usynlige magtstrukturer i samfundet (Andersen og 
Blok: 70). Dvs. en opfattelse af at der eksisterer en anden virkelighed, som er uafhængig af 
den, individet opfatter. Denne, af Bourdieu selvudnævnte, strukturalistiske konstruktivisme er 
omdrejningspunktet i hans videnskabelige metode. For at imødekomme og undersøge dette 
spænd imellem strukturalisme og funktionalisme udviklede Bourdieu forskellige begreber 
som kapital, habitus, klasse og felt (Andersen og Blok: 70). Disse begreber brugte Bourdieu i 
hans videnskabelige produktioner, som overordnet kan inddeles i fire hovedområder 
(Järvinen: 345). Et af disse områder omhandler uddannelse og sortering, hvori teorien om 
reproduktion fremføres.  
 
Uddannelse og sortering  
I gennem flere afhandlinger rettede Bourdieu fokus på det franske uddannelsessystem, hvor 
han var optaget af at undersøge forholdet i mellem uddannelse, klasse og familiebaggrund. 
Gennem statistik, surveys og casestudies søgte han at klarlægge de uformelle magtstrukturer 
på universitetet, der førte til en frasortering elever fra de lavere sociale klasser, og herved 
indirekte medvirkede til opretholdelsen af det klasseinddelte samfund (Järvinen: 345). 
 
Nøglen til at forstå Bourdieus teori om reproduktion ligger i hans habitus-begreb. Habitus kan 
defineres som et system af værdier og normer, som et individ naturligt forfølger alene eller i 
selskab med andre. Individets overbevisning og verdenssyn bliver dannet via dets sociale og 
kulturelle baggrund. Menneskets habitus kommer i sidste instans til udtryk via dets handlinger 
og tankesæt (Andersen og Blok: 72).     
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Et andet væsentligt begreb i Bourdieus teori er kapitalerne. Disse er individets 
egenskabsmæssige-bagage. Det er de kompetencer og ressourcer, en aktør har oparbejdet sig, 
og som bruges til at navigere i verden. Kapitalerne inddeles i tre kategorier. 
1) Økonomisk - Penge og materielle ressourcer 
2) Kulturel - Dannelse og uddannelse 
3) Social - Værdien af ens sociale netværk 
Disse tre kapitalformer udgør til sammen en overordnet kapital kaldet symbolsk kapital. Den 
symbolske kapital benyttes i forskellige fora til at opnå prestige og succes (Järvinen: 352). 
 
Bourdieu ser det franske universitetsverden som et system, hvor der er en fremherskende 
habitustype. Habitusen har rod i den højere sociale klasse og opretholdes af systemets 
autoritære figurer (undervisere), hvor disse ledende personer fastsætter det akademiske niveau 
og tilstræber samtidig at opretholde den dominerende form for habitus. Dette sker med 
baggrund i, at habitus er selekterende i sin grundfunktion, hvilket vil sige, at den automatisk 
søger åndsfæller med samme værdisystem. Elever med en anderledes habitus, end den der er 
gældende på universitet, vil således opleve en afstand imellem dem og lærerne. Denne 
distancering medfører, at disse elever oplever modgang og tilpasningsvanskeligheder, hvilket 
kan resultere i, at de enten afbryder studiet før tid eller blot klarer sig dårligere end deres 
medstuderende med den rette habitus (Ibid: 353-355).   
 
Reproduktionen 
Bourdieu betegner den selektionsmekaniske, han dokumenterer i det franske skolesystem, 
som reproduktion. Med den ene hånd frasorterer den løbende elever med en dominerede 
habitus, imens den med den anden hånd overfører kulturel kapital til dens ”arvinger”. Hele 
tiden med øje for at reproducere systemets dominerende habitus (Ibid: 355).  
 
 
Reproduktionen i skolesystemet – i form af sortering af elever - blev før hen udøvet under 
vilkår, som umiddelbart var mere synlige. Adgangen til universiteterne var afgrænset til 
overklassen, imens de mindrebemidlede var hensat til erhvervsfaglige uddannelser og 
lignende (Ibid: 353-355). I dag synes den umiddelbare adgang til universiteterne mere åben, 
og ikke mindst lige, for alle samfundsklasser, men ikke desto mindre opdagede Bourdieu, at 
selektionen stadig florerede i bedste velgående – den havde blot antaget en mere subtil form. 
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For at italesætte disse sociale magtstrukturer, synlige eller subtile, udviklede Bourdieu 
begrebet symbolsk vold (Ibid: 353-355).   
Reproducerende netværk som rekrutteringsform 
Via Bourdieus omfattende analyser af det franske skolevæsen, gav han en teoretisk 
indgangsvinkel til, og forståelse af, reproducerende netværk. Han betragtede den franske 
universitetsverden som system, hvor der var en dominerende habitus tilstede. Systemets 
oprindelige aktører søgte at fastholde den eksisterende habitus, hvilket skete igennem 
reproduktion og ikke mindst udøvelsen af symbolsk vold imod personer, som ikke besad den 
rette habitus. Det førte til en selektionsproces, som har væsentlige ligheder med 
homosocialreproduktion. Teorien om reproduktion kan bruges til at danne forståelse af, 
hvordan reproducerende netværk fungerer i samfundet. Alle systemer, lige fra skurvognen til 
medicinstudiet, har en dominerende habitus, som har en central betydning ift. den enkelte 
aktørs succesmuligheder. Systemerne vil, i bestræbelserne på at reproducere sig selv, udøve 
symbolsk vold, hvilket fører til, at der afviges fra den meritokratiske rekrutteringsform til 
fordel for et reproducerende netværk.  
  
Bestyrelser – og rekrutteringen til disse – kan også analyseres ud fra Bourdieus teori. Ved at 
betragte bestyrelser som et system med en specifik fremherskende habitus, kan hele 
rekrutteringsprocessen analyseres med afsæt i teorien om reproduktionen. De mandlige 
bestyrelsesmedlemmer udgør her flertallet af aktørerne, og i kraft af dette (og deres 
forhistorie) vil deres habitus være den dominerende og kursfastsættende. Habitusen er i sin 
natur selekterende, hvilket medfører, at de mandlige bestyrelsesmedlemmer vil søge at 
reproducere sig selv og hermed rekruttere mænd. Kvinderne bliver således underlagt en 
usynlig og dominerende magtstruktur (af Bourdieu kaldet symbolsk vold), og den 
homosocialereproduktion er en realitet.  
Reproducerende netværk i praksis  
I sagens natur er det mere kompliceret at dokumentere homosocialreproduktion end 
meritokrati. De reproducerende netværk har i offentligheden et skær af uretfærdighed over sig 
(Politiken, b og c), hvilket kan føre til at de praktiseres i det skjulte. Samtidig antager den 
symbolske vold fra tid til anden en subtil og usynlig form, hvilket kan gøre den mere 
utilgængelig for analyse.  
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Tidligere er Ugebrevet A4’s undersøgelse om nepotisme på arbejdspladserne blevet nævnt 
som et eksempel på, at rekrutteringen i det danske samfund kan forgå ud fra andre præmisser 
end kompetencer. I 2006 udgav Institut for Konjunktur-Analyse (IFKA 2006) rapporten 
”Holdninger til kvinder som ledere”, som blev til på baggrund af 2000 telefoninterviews af 
offentlig og private ansatte. Rapporten dokumenterede blandt andet, at 
homosocialreproduktion fandt sted i vores samfund. 
 
”Blandt dem der er blevet opfordret til at søge en lederstilling af en mand, er seks ud af 10 
mænd. Blandt dem der er blevet opfordret af en kvinde, er seks ud af 10 selv kvinde. Det 
underbygger påstanden om at mænd anbefaler mænd, mens kvinder anbefaler kvinder” 
(IFKA 2006: 9) 
 
Denne tendens underbygges i rapporten ”Kvinder og mænd i den offentlige sektor”, der blev 
publiceret af SFI i 2010. Deres omfattende kortlægning af karrieremønstre og 
ledermuligheder blev udarbejdet med afsæt i en spørgeskemaundersøgelse af næsten 5.000 
medarbejdere og ledere i den offentlige sektor. Undersøgelsen konkluderede blandt andet:   
 
”At der er tendenser til, at offentlige ledere angiver, at de opfordrer kandidater af eget køn til 
at søge lederjob. Tendensen er mest markant blandt kvindelige ledere og bliver tydeligere, 
efterhånden som man bevæger sig op gennem ledelsesniveauerne” (Madsen m.fl: 130) 
 
De kvindelige kandidater til lederposterne oplever også selv den negative tilstedeværelse af 
homosocialreproduktion i deres karriere. Det danske konsulentfirma VFactor gennemførte i 
efteråret 2006 en kvalitativ og kvantitativ undersøgelse i blandt 97 kvindelige mellemledere. 
Her blev de kvindelige respondenter blandt andet spurgt om, hvorfor de tror, at der ikke er 
flere kvinder i toplederstillinger, hvor fem ud af seks angav én af grundene til at være, at er 
svært bryde igennem mændenes netværk (Binau og Pedersen 2006: 5). Resultaterne af 
VFactors undersøgelse understøttes af en tilsvarende fra USA hvor 47 kvindelige 
mellemledere blev udspurgt om deres syn på karrierebarriere. Her angav de amerikanske 
respondenter mandlige netværk som værende den tredje vigtigste årsag (Women in 
Management Review 2001: 36) 
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Evaluering og opsummering 
 
Validitet:  
Det er nødvendigt at tage et par forbehold ved de undersøgelser, der inddrages i det 
perspektiverende afsnit om de reproducerende netværk i praksis. Det er særligt i forbindelse 
med den danske undersøgelse fra VFactor, at der er behov for et par kritiske kommentarer. 
Undersøgelsen er videnskabelig uklar i dens metodebeskrivelse, hvilket sætter nogle 
grundlæggende spørgsmålstegn ved dens gyldighed. Samtidig er VFactor et konsulentfirma 
der specifikt arbejder for - og med - rekruttering af kvinder til topposter, og dette er 
problematisk ud fra deres evne til at agere objektivt. 
 
Generelt kan det siges at det empiriske data hviler på et spinkelt grundlag. Hertil skal det dog 
tilføjes, at det på intet tidspunkt har været hensigten at skabe et solidt empirisk fundament for 
teorien. Det har snare været et ønske om at italesætte vores teoretiske redegørelse i en 
virkelighedstro kontekst.  
 
Opsummering:  
Ved hjælp af Bourdieus teori om habitus og reproduktion er der redegjort for, hvordan 
homosocialreproduktion kan eksistere som rekrutteringsform i et samfund. Samtidig er 
teorien blevet anvendt til at forklare, hvordan og hvorfor bestyrelserne fungerer som 
reproducerende netværk. 
Teorier – Felt og doxa 
 
Indledning  
Det forudsættes at kvindekvoterne bliver indført pr. lov i Danmark. Den tidligere analyserede 
samfundsform, homosocialreproduktion, bliver nu udfordret i sit traditionelle 
rekrutteringsmønster. For at analysere konsekvenserne af kvotelovgivningen inddrager vi 
Bourdieus begreber om felt og doxa, samt bliver metoden suppleret med inddragelse af 
ekspertudtalelser og empiriske undersøgelser, der har til formål at sandfærdiggøre den 
teoretiske analyse.  
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Bourdieus felter og doxa 
For at skabe en forståelses- og analyseramme for kvotelovgivningens påvirkning af 
bestyrelserne er det nødvendigt at inddrage ydereligere to af Bourdieus begrebsapparater. Helt 
konkret drejer det sig om Feltet og dennes Doxa. Begrebet felt defineres som:  
 
”Et netværk eller en konfiguration af objektive relationer mellem positioner, fastlagt i kraft af 
deres placering i relation til de kapitalformer, som er aktive på dette felt”(Järvinen: 359). 
 
Feltet har en fremherskende kapitalform, som udgør omdrejningspunktet for relationen og 
positioneringsmuligheder medlemmerne i mellem. Bourdieu bruger en spilterminologi for at 
beskrive feltet. I feltet kæmpes der således som i et spil, med udgangspunkt i en form for 
’spilleregler’ imellem de forskellige aktører, hvor disse spilleregler bliver udgjort af 
forskellige værdi- og normsystemer. Spillereglerne er ikke fuldt ud defineret eller bevidste, 
hvilket gør det muligt at ændre reglerne. ”Kortene” som der spilles med, er kapitalformerne. 
Aktørerne i feltet kan forsøge at udvide eller bevare deres kapital, men de kan samtidig også 
forsøge at ændre kapitalernes relative værdier i feltet. Drivkraften i feltet er magtkampen 
mellem de forskellige aktører (Teorier og Järvinen: 358).  
 
I feltet hersker en bestemt doxa som udgør de specifikke regler for, hvad der er rigtigt og 
forkert i feltet. Det gældende doxa opretholdes af de oprindelige aktører, da disse har en 
interesse i at fastholde reglerne, idet de stemmer overens med deres personlige 
kapitalsammensætning. Nyankommende aktører vil oftest have et andet kapitalmæssigt 
fundament, hvilket medfører, at de vil søge at redefinere feltets doxa til deres egen fordel, og 
derved udfordrer de oprindelige aktørers kapital-monopol af de nyankommende. Til trods for 
den kapitalpræget magtkamp vil hverken nye eller gamle aktører søge at omstyrte feltet. De 
har en fælles interesse i opretholdelsen af denne, da de herigennem opnår personlig succes og 
prestige (Järvinen: 359-360). 
 
Felter og doxa i bestyrelser  
Ved at overføre Bourdieus teori om felter og doxa til bestyrelser er det muligt at diskutere, 
hvordan implementering af kvotelovgivningen vil forløbe. Bestyrelsesfora kan således 
betragtes som et felt, hvori der en række oprindelige aktører, der søger at fastholde feltets 
doxa. De oprindelige aktører udgør i denne sammenhæng mændene, som historisk har udfyldt 
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langt størstedelen af bestyrelsesposterne. Som konsekvens af kvotelovgivningen indtræder 
kvinderne i feltet, hvor de repræsenterer de nyankommende, der muligvis er i besiddelse af en 
anden kapitalsammensætning end den tilstedeværende. Det medfører at de vil søge at ændre 
de værdier og normer (doxa), som gør sig gældende i bestyrelsen. Herved vil der opstå en 
magtkamp om hvilke værdier og normer, der skal gøre sig gældende i bestyrelsen. Kvinder vil 
forsøge at redefinere feltets doxa med det mål at opnå større udbytte af der 
kapitalsammensætning, imens mændene vil reagere ortodokst. Det store spørgsmål er, om 
disse magtkampe vil lede til markante problemer i bestyrelserne der i sidste instans kan 
udvikle sig til reel udfordring for samfundet? Bourdieu mener, at aktører, uanfægtet om de er 
oprindelige eller nytilkommende, vil søge at bevare feltet mht. at sikre dets og deres egne 
fremtidsmuligheder. Herved kan der argumenteres for, at begge aktørgrupper – til trods for 
uoverensstemmelser – med tiden vil søge hen imod at opnå konsensus, da det er mest 
indbringende i forhold til feltets og deres egen fremtid. Oversætter man denne logik til 
kvindernes indtog i bestyrelserne, vil det kunne afvises, at det udmønter sig i omfattende 
konflikter. Der vil givetvis foregå en magtkamp om bestyrelsens norm- og værdisystem, men 
i sidste instans vil både mænd og kvinder indordne sig, da de er forenet i missionen om styrke 
feltets (bestyrelsens) ydeevne og fremtidsmuligheder. 
Felter og doxa i praksis   
 
Formål: 
Det kommende afsnit har til formål at afdække, hvilke konsekvenser det vil have for 
erhvervslivet, når kvoteloven udføres i praksis. Ved at sammenholde Bourdieus teori med 
empiriske undersøgelser og interviews kan hypotese 3 be- eller afkræftes.  
 
Præsentation af empiri: 
Med et teoretisk grundlag i Bourdieus teorier om felt og doxa søges det bekræftet at 
lovforslaget har en neutral eller positiv effekt i bestyrelsen. I den forbindelse har en række 
danske eksperter udtalt sig om de konsekvenserne af fænomenet, ligesom to norske 
undersøgelser har redegjort for eftervirkningerne af norske kvindekvotelovgivning, der blev 
indført for flere år siden.  
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• Interviews: 
Majken Schultz, professor fra CBS og bestyrelsesmedlem i Danske Bank, udtaler sig i 
bogen ”Grib magten – kvinder og ledelse” om blandt andet om kvindekvoter, og 
hvilken betydning det vil have for bestyrelsessamarbejdet, hvilket professor i 
organisations- og ledelsesteori fra Århus Universitet, Steen Hildebrandt giver sit besyv 
med (Steen Hildebrandt). Disse suppleres med ekspertudtalelser fra en artikel i 
Politiken fra d. 11. juli 2007. 
 
• Styreinfos undersøgelse: 
Den norske rådgivningsvirksomhed, Styreinfo, gennemførte i 2008 en undersøgelse af 
erfaringerne med bestyrelsesarbejdet blandt de 400 største norske virksomheder. I alt 
omfatter det 2.289 bestyrelsesmedlemmer, og af disse har 455 deltaget i 
undersøgelsen. Styreinfos research har blandt andet søgt at kortlægge 
virksomhedernes oplevelser med kvotelovningen, siden den blev indført.  
 
• SFI 
Se introduktion til undersøgelse på side 62. 
 
På de følgende sider bliver væsentlige nøgleområder og konklusioner i fra de forskellige 
interviews og undersøgelser fremhævet. 
 
Interview  
”Når begge køn er repræsenteret, bliver stemningen bedre, arbejdet mere professionelt og 
resultaterne bedre” (Grib Magten: 97) 
 
Citatet af Steen Hildebrandt kommer i forlængelse af, at han samtidig konstaterer, at 
bestyrelsesforummet ofte er et mandligt og lukket kredsløb (Ibid: 96). Tendensen i disse 
kredsløb er ifølge Hildebrandt at tilgodese dem med de sammen synspunkter for herigennem 
at bevare status quo og de vante og faste rammer i bestyrelsen (Ibid: 96). Denne betragtning 
deles af Camilla Funck Ellehave, ph.d. i køn og organisation og tidligere 
ligestillingskonsulent hos Københavns Kommune, der har udtalt: 
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”Det, der i virkeligheden gør den store forskel, er, at der er etableret nogle normer i 
bestyrelseslokalerne, som gør det svært at være andet end en 50-årig mand med grå stænk i 
håret og økonomisk baggrund”. (Politiken, d) 
 
Hildebrand fremhæver dog, at det er de færreste kvinder der oplever det lukkede netværk, når 
de først er indtrådt i bestyrelserne  
 
”Det er, fordi atmosfæren ændrer sig, når en kvinde er til stede… deres tilstedeværelse alene 
gør, at mandehørmen simpelthen forsvinder” (Grib Magten: 97). 
 
Dette synspunkt deles af Majken Schultz, der medgiver, at der eksisterer en mytologi om 
bestyrelser som ”noget med cigarer, høje hatte og en masse gamle mænd” (Grib Magten: 96). 
Majken Schultz har dog ikke selv oplevet forekomsten af mandeklub i de bestyrelser, hun 
repræsenterer, hvilket kunne tyde på, at bestyrelserne har formået at tilpasse sig det nye 
kvindelige islæt, når hun er indtrådt.  
 
At indtrædelsesprocessen med de mange nye kvindelige medlemmer ikke altid forløber 
gnidningsfrit fremhæves af Øyvind Bøhren, professor i økonomi ved den norske 
Handelshøyskolen,  
 
”(…)når bestyrelser, der igennem hundreder af år har bestået af mænd, pludselig skal 
omstille sig, så medfører det helt naturligt vanskeligheder og 
samarbejdsproblemer”(Politiken, d). 
 
Undersøgelse af Styreinfo 
I Norge har man en større og mere lettilgængelig erfaring med kvindekvoter i bestyrelser, 
eftersom forskellige institutter og organisationer løbende har undersøgt konsekvenserne af 
deres lovgivning. En af de undersøgelser er foretaget af virksomheden Styreinfo, hvor et af de 
mere interessante resultater fra undersøgelsen viser: 
 
”(…), hvor der er kommet kvinder ind i bestyrelserne, mener 77 procent, at det har fungeret 
meget godt eller ganske godt.” (Rapport fra styrerommene… 2008) 
 
Gruppe 18 - Kvindekvoter 
   
   
68 
Resultatet understøtter Steen Hildebrandts udtalelse om kvindekvoternes positive udfald, da 
3/4 mener, at kvindernes tilstedeværelse har fungeret godt eller meget godt. Samtidig fastslår 
undersøgelsen, at ingen har svaret, at kvinderne har fungeret meget dårligt (Rapport fra 
styrerommene… 2008).  
 
ISF undersøgelse 
Den norske ISF undersøgelse anvendes til at give et tydeligere billede af de konsekvenser 
kvotelovgivningen i Norge har medført, hvilket undersøgelsen har adspurgt 865 
bestyrelsesmedlemmer i ASA-selskaberne, om der har været positive eller negative ændringer 
i bestyrelsesarbejdet (ISF 2010: 53). Her svarer 6 % af de adspurgte, at de har oplevet, at 
bestyrelsesarbejdet er blevet vanskeligere efter indførelsen af kvindekvoterne. Den resterende 
andel forholder sig enten neutral (60 %) eller positiv (12 %) (ISF 2010: 53). De norske 
erfaringer syntes således at indikere, at omstillingen med de mange nye 
bestyrelsesmedlemmer er forløbet smertefrit.  
   
Evaluering og opsummering 
I efterfølgende afsnit kommenteres der afslutningsvis på validiteten af de udsagn og 
undersøgelser, der er inddraget i diskussionen. Endvidere er der en generel opsamling på 
deres resultater, som analysen viser.  
 
Validitet 
Der er behov for at nævne enkelte af de benyttede ekspert udtalelser med en kritisk 
bemærkning. Eksempelvis udtaler Majken Schultz sig på baggrund af sit eget subjektive 
verdensbillede og ikke et større empirisk fundament, hendes betragtninger kan dog stadig 
tillægges en vis værdi i kraft af hendes historik som bestyrelsesmedlem i nogle af Danmarks 
største virksomheder. To øvrige forskere, Hildebrandt og Ellehave, udtaler sig ligeledes uden 
direkte reference til konkrete forskningsresultater, hvilket i disse tilfælde må deres 
akademiske erfaring dog udgøre sandhedsbeviset.  
 
Styreinfos undersøgelse er også problematisk på to fronter.  
1) Deres undersøgelse viser, at et overvejende flertal er positive over for kvoternes betydning. 
Det fremgår dog ikke af undersøgelsen, hvordan disse positive respondenter fordeler sig på 
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virksomhedstyperne. Herved fortæller undersøgelsen ikke specifikt, hvordan ASA 
virksomhederne (dem der har været underlagt kvotelovgivningen) har oplevet den tvungne 
repræsentation af kvinderne i deres bestyrelser. I stedet for udgøres det tilfredse flertal af 4 
forskellige virksomhedstyper, hvilket medfør en skævvridning af data. Resultaterne fra 
Styreinfo læner sig dog op af den lignende undersøgelse fra SFI hvilket sandsynliggør 
undersøgelsens udfald.  
 2) Styreinfo er en privat konsulentvirksomhed, der blandt andet lever af at headhunte 
(kvindelige) bestyrelsesmedlemmer til deres kunder. Dette er problematisk i forhold til deres 
uafhængighed.   
 
Opsummering  
Ved at læne sig op af Bourdieus teori om reproduktion og symbolsk vold kan der redegøres 
for homosocialreproduktion som rekrutteringsmekanismen i samfundet. I et sådant samfund 
vil indførslen af kvindekvoter betyde, at den normale rekrutteringsmetode bliver sat ud af 
drift. For at analysere hvilke konsekvenser det har for bestyrelsen, kan Bourdieus teorier om 
aktørers handlemuligheder på felter inddrages. Med afsæt i hans begrebsapparat kan det 
konkluderes, at der vil forekomme magtkampe i bestyrelsen, hvor disse dog ikke vil være af 
en skadelig karakter, da såvel de siddende mænd som nyankommende kvinder, har et fælles 
mål om sikre feltets overlevelse og relevans. 
 
Den teoretiske redegørelse er blevet efterprøvet ved empiriske undersøgelser og 
ekspertudtalelser. Disse har vist et mønster, der er foreneligt med Bourdieus teorier, nemlig at 
umiddelbare konflikter på feltet efterfulgt af konsensus og fremdrift. Særligt de norske 
udtalelser og undersøgelser er interessante, da de allerede har oparbejdet sig konkret erfaring 
med kvotelovgivningen, og hermed udtaler sig med en bredere ballast. 
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Delkonklusion på hypotese 3 
 
I analysen har vi arbejdet frem imod at be- eller afkræftelse vores 3. hypotese:  
 
Homosocialreproduktion vanskeliggør, at bestyrelser kan præstere optimalt i et samfund med 
kvindekvoter 
 
Med udgangspunkt i Bourdieus teori om reproduktion har vi på de foregående sider redegjort 
for reproducerende netværk som samfundsform. Samtidig har vi bevist, at kvindernes indtog i 
bestyrelserne ikke har nogen negativ effekt på bestyrelsen ydeevne fremadrettet. Herved kan 
vi afkræfte vores hypotese.  
 
Delkonklusion på arbejdsspørgsmål 3 
 
Arbejdsspørgsmålet:  
Vil den omfattende rekruttering af kvinder til bestyrelserne kunne forløbe gnidningsfrit? 
 
Lovforslaget medfører, at den nuværende bestyrelsessammensætning skal ændres radikalt, 
hvor den nuværende kvindelige repræsentation på 11,6 % i 2011(Corporate Governance 
2011) skal forhøjes til 40 % inden 2015. I analyseafsnittet omhandlende hypotese 2 har vi 
klarlagt behovet for antal nye kvindelige bestyrelsesmedlemmer (se side 59). Vi har på de 
foregående sider fremskaffet relevant teori og væsentlig empiri for at kunne konkludere, om 
rekrutteringsprocessen vil forløbe problemfrit. 
  
Vi har analyseret problemstillingen ud fra to forskellige rekrutteringsformer, der har sine 
åsteder i henholdsvist meritokratiet og de reproducerende netværk. Ingen af disse 
selektionsmekanismer eksisterer i sin reneste form i Danmark, men ved at benytte dem som 
separate analysemetoder, har vi kunnet danne os et indtryk af de udfordringer, kvoteforslaget 
medfører for begge idealsystemer. Ved at kombinere analyserne fra begge rekrutteringsformer 
er det muligt at give et kvalificeret svar på, hvordan forslaget vil påvirke det danske samfund.  
 
Ud fra en meritokratisk forståelse viser vores analyse, at der nok kvindelige kandidater til at 
udfylde den store efterspørgsel på nye bestyrelsesmedlemmer, som lovforslaget medfører. 
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Således vil loven, inden for denne forståelsesramme, kunne implementeres uden betydelige 
konsekvenser. 
 
Vores analyse af hypotese 3 viser, at der ikke vil opstå omfattende og langsigtede problemer 
ift. indførslen af kvindekvoterne. Der vil givetvis være umiddelbare udfordringer ved 
kvindernes indtrædelse i bestyrelsen, hvor nye og gamle aktører skal forhandle et fælles 
ståsted men disse afløses af et fælles mål for at optimere bestyrelsens drift.    
 
Ud fra denne analysemetode kan vi konkludere, at der er en udfordring af omstillingsmæssig 
karakter forbundet med lovforslaget. Et problem der dog vil udjævne sig over tid. Staten vil 
derimod ikke opleve udfordringer i forbindelse med rekrutteringsbasens kompetencer, som 
flugter fint med det niveau, de siddende bestyrelsesmedlemmer besidder.   
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Konklusion  
 
I dette projekt har vi søgt at indkapsle de udfordringer, som den danske stat står over for, når 
den vælger at indføre kvindekvoter. Først og fremmest var vi interesserede i at undersøge den 
eksisterende ligestillingslovgivning for at konstatere, i hvilket omfang denne var i 
uoverensstemmelse med kvoteforslaget. Herefter rettede vi vores fokus på områderne 
rekrutteringen og erhvervslivet, da vi antog, at de muligvis ville indeholde en eller flere 
udfordringer i forlængelse af kvotelovgivningen. Vores endelige problemformulering blev 
således: 
 
Hvilke retslige, erhvervsmæssige og rekrutteringsmæssige udfordringer står den danske 
stat over for, når der lovgives om kvindekvoter i private bestyrelser? 
 
Som anvisning i dette projekt udarbejdede vi tre underspørgsmål, hvoraf de to blev forsynet 
med hypoteser. Vores arbejdsramme antog derfor følgende form: 
 
Arb.spg.1) Hvad siger ligestillingsloven i Danmark? Og står den til hinder for en 
implementering af kønskvoter? 
 
Arb.spg. 2) Vil erhvervslivet reagere, og hvordan kan det blive en mulig udfordring for 
staten? 
Hypotese 1: Erhvervslivet ønsker ikke kvindekvoter, og de vil reagere på en implementering. 
 
Arb.spg. 3) Vil den omfattende rekruttering af kvinder til bestyrelserne kunne forløbe 
gnidningsfrit? 
Hypotese 2: Kvinder besidder ikke de nødvendige kompetencer, i form af relevant uddannelse 
og erhvervserfaring, til at indtræde i bestyrelserne. 
Hypotese 3: Kvinder lider under homosocialreproduktion, som afskærmer dem fra at indtræde 
i bestyrelserne.  
 
På den følgende side opridses erfaringerne fra vores analyser, og der konkluderes på 
problemstillingen. 
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Ved at se nærmere på den nuværende ligestillingslov, har vi kunne konkludere, at den ikke er 
til hinder for en implementering af kvindekvoter, såfremt denne forskelsbehandling af det ene 
køn kan begrundes i et legitimt mål, og midlerne til dette mål er hensigtsmæssige og 
nødvendige (ligestillingsloven §3.a). Dermed er der fra lovgivningens side ikke noget til 
hinder for at implementere kvindekvoter. 
 
I hypotesen relateret til arbejdsspørgsmål 2 har vi antaget, at virksomhederne ikke ønsker 
kvindekvoter. Denne formodning har vi fået bekræftet via vores empiriske undersøgelse. Med 
baggrund i Hirschmans teori om exit, voice and loyalty samt referencer til erfaringer med 
kvotelovgivningen i Norge, har vi kunne konkludere, at virksomhederne vil reagere på 
kvoteforslaget. De har og vil forsat vise deres utilfredshed over for staten ved at voice, om 
end det ikke er sikkert, dette vil have en effekt jf. den norske erfaring. I forhold til exit-
mulighederne konkluderer vores analyse, at man kan risikere, at et udsnit af erhvervslivet vil 
omlægge selskabsform for at undgå kvindekvoterne. Det vil udgøre en reel udfordring for 
staten, da den hermed ikke opnår formålet med lovgivningen.  
 
Vores undersøgelse af arbejdsspørgsmål 3 har vist, at der også vil opstå mindre udfordringer 
ift. rekrutteringsbasen ved indførslen af kvindekvoter. Når problemet rangeres som ”mindre”, 
er det fordi, at det er af omstillingsmæssig karakter i forbindelse med, at de nye arbejdsgange 
skal afstemmes i bestyrelserne. Staten vil derimod ikke opleve udfordringer i forbindelse med 
rekrutteringsbasens kompetencer, der flugter fint med det niveau, de siddende 
bestyrelsesmedlemmer besidder.   
 
Det kan således konkluderes, at der vil være udfordringer for staten i forbindelse med både 
erhvervslivet og rekrutteringsbasen. 
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Perspektivering 
 
Der er endnu ikke gået et år siden, at S og SF fremførte deres ligestillingsinitiativ, ”S-SF giver 
mænd og kvinder lige muligheder”(Ligestillingsudspil, 2011: 2), som indeholdte forslaget om 
kvotering i bestyrelserne hos de børsnoterede selskaber. Sidenhen har de to partier, sammen 
med De Radikale, indtaget regeringsmagten og lanceret deres første regeringsgrundlag. Heri 
fremgår tankerne omkring kvindekvoter stadig, om end retorikken i forhold til kvindekvoter 
er nedtonet siden det første udspil: 
  
”Regeringen vil indlede en dialog med erhvervslivet med henblik på at sikre flere kvindelige 
medlemmer af bestyrelserne for de børsnoterede virksomheder, og herunder vurdere forslag 
om kvoter på baggrund af køn” (Regeringsgrundlaget, 2011: 65) 
 
På den nationale arena er forslaget således stadig i spil, hvilket ikke adskiller sig væsentligt 
fra situationen i vores europæiske netværk. EU's trussel om kvotering står stadig til troende og 
herved øges presset for at opnå ligestilling i bestyrelser.  Spørgsmålet synes således snare at 
være hvornår og ikke om kvindekvoterne kommer    
 
Under hensynstagende til projektets tidshorisont - og slutkvalitet - har vi prioriteret et både 
afgrænset og indsnævret analysefelt. Således har vi denne rapport kun undersøgt 
problemstillinger ift. erhvervslivet og rekrutteringsbasen. Det har henført til en 
projektkonklusion, hvor vi har fastslået, at der vil være udfordringer for staten i forbindelse 
med implementeringen af kvoteforslaget. Herudfra kan man dog ikke alene udlede, at 
forslaget er problematisk, thi grundlaget for sådan en vurdering er for spinkelt. En 
kvindekvotering af de private bestyrelser vil i deres omfang være både nyskabende og 
omfattende, og følgevirkninger så tilpas komplekse, at det kræver at blive set i et større 
perspektiv. 
 
I vores projekt har vi fokuseret på de udfordringer, der eksisterer for staten efter lovforslaget 
er implementeret. Ud fra en samfundsfaglig betragtning er processen optil lovforslagets 
vedtagelse dog mindst lige så interessant. Som skrevet i vores indledning, har vi svært ved at 
forestille os, at erhvervslivet vil forholde sig passivt og stiltiende i forbindelse med 
lovforslagets udformning. Det er derfor sandsynligt, at de vil søge indflydelse på processen, 
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hvilket potentielt kan udvikle sig til en udfordring for staten jf. teorierne omkring 
forhandlingsnetværk og magtens forskydning udad. De store aktører har, hvis de vælger at 
spille med musklerne, mulighed for at modarbejde forslaget ved eksempelvis at forsinke eller 
udvande den endelige lovgivning (jf. teori om policy netværk). Den første udfordring for 
staten vil således ligge i at oparbejde et konstruktivt samarbejde med erhvervslivets 
repræsentanter. 
 
Når debatten om kvindekvoter raser i medierne, bliver fronterne tit trukket skarpt op imellem 
fortalere og modstandere. Der findes dog også en tredje gruppe, som forsyner debatten med et 
mere pragmatisk og nuanceret perspektiv. Det er de fagpersoner som påpeger, at der er nogle 
grundlægende problematikker i vores samfund, som går forud for kvindekvoterne, og i sidste 
instans forhindrer dem i at udfolde sig på succesfuld vis (Jyllands-Posten, c). Deres 
hovedargument er, at det danske samfund er indrettet på en måde, som ikke fordrer kvinderne 
til at gøre karriere. De fremhæver institutionernes mange lukkedage og korte åbningstider som 
en stor udfordring, der i særlig grad rammer kvinderne. Derudover står den danske lovgivning 
på barselsområdet også for skud, da den i kraft af sin ulighed imellem kønnenes rettigheder, 
hæmmer kvindernes mulighed for at gøre karriere på samme måde som mændene (Politiken, 
e). Der synes således at være strukturer i samfundet der lader kvinderne stå tilbage, og som 
kræver politisk mod, indsigt og handlekraft for at ændre. Her stiller Nina Smith, professor ved 
Århus Universitet, sig dog tvivlende over for politikernes forståelse af problemstillingen i en 
større helhed: 
 
”Det er virkelig underligt, at politikerne nu taler om kvoter. Man kan have en fornemmelse af, 
at det politiske system ikke forstår, hvad der sker på arbejdsmarked… De har ikke set med 
deres egne øjne, at når kvinderne ikke kommer frem til topposterne, skyldes det, at de går 
tidligt hjem og tager lang barsel og dermed ikke kvalificerer sig” 
 (Smith, 2005 og Politiken, e) 
 
Den nye regering har taget de første spæde skridt ved at sætte fokus på barselforholdene i 
regeringsgrundlaget. Helt konkret ønsker de at øremærke optil tre måneder af den betalte 
barselsperiode til mændene. Der synes således at blæse nye vinde over vandet, om end der 
stadig er lang vej til de optimale karrierevilkår for kvinderne. 
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Én ting er, at vi har påvist, at den kvindelige rekrutteringsbase har tilstrækkelig med 
kompetence til at gøre sig gældende i bestyrelserne. Én anden er, om de overhoved har 
motivationen for at indtræde i en ansvarsfuld og tidskrævende funktion som eksempelvis 
kendetegnes ved en bestyrelsespost. Her viser en interessant undersøgelse, foretaget iblandt 
719 private ansatte, at 51 % af mændene er villige til at påtage sig bestyrelsesarbejde inden 
for en tidshorisont på 3 år. Det tilsvarende tal for kvinder er 37 % (IFKA, 2006: 20). Der er 
også foretaget undersøgelser i blandt offentlige ansatte, der dokumenterer, at kvinderne i 
denne sektor er mindre interesserede i at påtage sig ansvarsfulde og tidskrævende 
arbejdsfunktioner. Der synes altså at danne sig et indtryk af, at kvinderne ikke ønsker - i 
samme høje grad som mændene - at tage del de mere ”krævende” stillinger. Uanset hvilke 
motiver der måtte ligge bag kvindernes manglede vilje, er det en problemstilling, som er 
samfundsmæssig interessant - både for studerende på SAMBAS og ikke mindst vores 
folkevalgte politikere på Christiansborg (Madsen m.fl. 2010: 103). 
 
Alt i alt tyder det på, at staten vil opleve udfordringer både før og efter implementeringen af 
kvotelovgivningen. Udfordringerne vil være af varierende karakter og omfang, men fælles for 
dem er, at de har potentialet til at udvikle sig til retning, som kan true den egentlige 
målsætning med lovgivningen. Den gode nyhed er imidlertid, at mange af disse udfordringer 
kan elimineres af staten, hvis de handler proaktivt og strategisk.   
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A Nordic 
• ”A Nordic perspective on corparte board diversity”, udgivet af Nordic Innovation 
(2006) 
• http://www.nordicinnovation.net/_img/a_nordic_perspective_on_board_diversity_fina
l_web.pdf 
 
Binau og Pedersen: 
• ”Kvinder & Ledelse” udgivet af VFactor (2006) 
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BM 2010 
• ”Kvinder og mænd på arbejdsmarkedet”, udgivet af Beskæftigelsesministeriet(2010) 
• http://www.bm.dk/Aktuelt/Publikationer/Arkiv/2010/12/Kvinder%20og%20maend%2
0paa%20arbejdsmarkedet%202010.aspx 
 
BM 2011(rettes i opgaven): 
• ”Kvinder og mænd på arbejdsmarkedet”, udgivet af Beskæftigelsesministeriet(2011) 
• http://www.bm.dk/Aktuelt/Publikationer/Arkiv/2011/11/Kvinder%20og%20maend%2
0paa%20arbejdsmarkedet.aspx 
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performance-and-gender-diversity 
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Center For Ungdomsforskning(2011)  
• http://www.lige.dk/files/rapport_hvor_blev_drengene_af_rev.pdf 
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• “Kønsfordeling i aktieselskabers bestyrelse Status september 2011”, udgivet af 
Komitéen for god selskabsledelse(2011) 
• http://www.corporategovernance.dk/sw77168.asp 
 
Deloitte 2010:  
• “Resultater for ligestillingsredegørelser 2009”, udgivet af Deloitte(2010) 
• http://ligestillingidanmark.dk/files/Andre/Hovedrapport.pdf  
a) Note: Ministeriernes departementer, samt øvrige statslige institutioner, styrelser og 
virksomheder med mere end 50 ansatte. 
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DST 2007: 
• ”Statistik om kvinder og mænd”, udgivet af Danmarks Statistik(2007)  
a) http://www.dst.dk/Sites/KVM/Ledelse/top_virksomhed.aspx 
b) http://www.dst.dk/Sites/KVM/Ledelse/top_oversigt.aspx 
 
Fakta om ligestilling: 
• ”Fakta om ligestilling - 2006”, udgivet af Ligestillingsafdelingen under Minister For 
Ligestilling(2006) 
• http://www.lige.dk/files/pdf/fakta_ligestilling.pdf 
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• ”Holdninger til kvinder som ledere”, udgivet af Minister for ligestilling(2006)  
• http://www.kvinderiledelse.dk/Files/PDF/ifka_rapport2006.pdf 
 
ISF 2010:  
• “Rekrutteringsmønstre, erfaringer og holdninger til styrearbeid blant ASA-selskapenes 
styrerepresentanter”, udgivet af Institutt for samfunnsforskning(2010) 
• http://www.samfunnsforskning.no/Publikasjoner/Rapporter/2010/2010-011 
 
Ligestillingsudspil 2011 
• ”S-SF giver mænd og kvinder lige muligheder”, udgivet af Socialdemokratiet og 
SF(2011) 
• http://www.loli.dk/nyhedsarkiv/arkiv%202011/110125_s_sf_ligestillingsudspil.aspx 
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• ”Sådan aflønner du topledelsen - 2012”, udgivet af PriceWaterhouseCoopers(2011) 
• http://www.pwc.dk/da_DK/dk/board-forum/assets/bestyrelsesarbejde-i-dk-2012.pdf 
 
Rapport fra styrerommene… 
• “Rapport fra styrerommene 2008 sammenlignet med 1993 – Norges 400 største 
virksomheter”, udgivet af Styreinformasjon(2008)  
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Regeringsgrundlaget 2011 
• ”Et Danmark der står sammen”, udgivet af regeringen(2011) 
• http://www.socialdemokraterne.dk/default.aspx?#menu_1 
 
Smith (2005) 
• ”Til gavn for bundlinjen”, udgivet af Minister for ligestilling(2005) 
• www.lige.dk/files/pdf/ninasmithrapport.pdf 
 
Spencer 2011: 
• ”Spencer Stuart Board Index 2011”, udgivet af Spencer Stuart(2011) 
• http://www.spencerstuart.com/research/articles/1538/ 
 
Reneé Adams 
• “Women in the boardroom and their impact on governance and performance”… 
• http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1107721 
 
 
Women in Management Review 2001: 
• Women middle managers’ perception of the glass ceiling”, Skrevet af Janet Cooper 
Jackson. I tidsskriftet ”Women in Management Review”. Volume 16. Nummer 1. Side 
36 
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• http://www.business.dk/karriere/kvindekvoterne-kommer 
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ledelse0526-1891.aspx 
d. 25/11 – 11 kl. 17  
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a. d. 27/11 – 11 kl. 14 
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• d. 23/11 – 11 kl. 18 
c. http://epn.dk/job/karriere/article2483835.ece 
• d. 11/12 – 11 kl. 13 
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• http://www.information.dk/272882 
• d. 22/11 – 11 kl. 13 
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a. http://www.kvinderiledelse.dk/statistik.asp 
d. 25/11 kl. 16 
b. http://www.kvinderiledelse.dk/forside.asp  
d. 25/ 11 kl. 16 
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a) http://www.lige.dk/Default.asp?Id=99 
• d. 17/11 – 11 kl. 11 
b) http://www.lige.dk/lovgiv_love.asp 
• d. 17/11 – 11 kl. 11 
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• d. 16/11 – 11 kl. 10 
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_mig_fordi_jeg_er_kvinde.asp 
• d. 25/11 – 11 kl. 15 
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a) http://politiken.dk/erhverv/ECE1425373/ligestillingsloefter-var-varm-luft/ 
d. 25/11 – 11 kl. 13 
b) http://politiken.dk/indland/ECE87433/rektor-vil-goere-op-med-rip-rap-rup-effekten/ d. 
28/11 – 11 kl. 11 
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d.15/12 – 2011 kl. 20 
e) http://www.i.pol.dk/erhverv/ECE949770/kvindekvoter-kan-blive-pinlig-pynt/  
d. 15/11 – 2011 kl. 11 
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• http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/tema/likestillingsomradet/kjonn_og_makt/kjonn
sbalanse-i-styrer.html?id=439465 
• d. 15/11 – kl. 13 
 
Retsinformation 
• https://www.retsinformation.dk/forms/r0710.aspx?id=135933#K6 
 
• d. 24/11 kl. 14 
 
Steen Hildebrandt: 
• http://www.steenhildebrandt.dk/om-steen/  
• d. 15/12 – 11 kl. 15 
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• http://talenttuning.com/knowledge/open-section/eu-vil-have-kvinder-i-bestyrelser.html 
• d. 24/11 – 11 kl. 13 
Teorier 
• http://www.teorier.dk/tekster/pierre-bourdieu.php  
• d. 5/12 - 11 kl. 11 
 
TV2 
• http://nyhederne-dyn.tv2.dk/article.php/id-36801870:s-og-sf-tvang-skal-få-kvinderne-
i-top.html 
• d. 23/11 – 11 kl. 10 
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SF_vil_indfoere_koenskvoter_i_erhvervslivet.aspx 
• d. 23/11 – 11 kl. 11 
b. http://www.ugebreveta4.dk/2009/200926/Baggrundoganalyse/Danske_chefer_ansaette
r_venner_og_familie.aspx  
• d. 28/11 - 11 kl. 10 
 
 
Vejle Amts Folkeblad: 
• ”Rekord mange kommer ind på universiteterne” 1. sektion side 20, d 30.07.2011  
• Set d. 28/11 – 2011 kl. 18   
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• http://webmagasin.kvinfo.dk/artikler/ministeren-bag-norsk-kvote-lov-ser-tilbage 
• d. 20/12 – 11 kl. 15  
 
 
 
 
 
 
Bilag 1
Navn: Citat: Reference til link: For Imod
Sten Scheibye, formand (Novo Nordisk) ”Vi vil gerne have flere kvinder i bestyrelsen, men kvoter er den forkerte måde at angribe det på.” Jyllandsposten d. 03-03-2011, 3. sektion X
Bent Erik Carlsen, formand (Vestas) ”(… )at han ikke tror, at kvindekvoter er nogen god idé(...)" Berlingske Nyhedsmagasin d. 26-10-2011, side 28 X
Steen Riisgaard, adm.dir. (Novozymes) "Der må vi bare konstatere, at det (topjob og rejseliv, red.) er der flere kvinder, der vælger fra." http://epn.dk/job/ledelse/article1804234.ece X
Annette Sadolin, næstformand (DSB) 
”Men der er selskaber i Norge, der har måttet afskedige 
kvalificerede mænd, fordi kvinderne skulle ind i 
bestyrelserne"
http://www.b.dk/politik/kvinder-raser-mod-
koenskvoter
X
Stine Bosse, daværende adm.dir. (TrygVesta)
”Jeg synes, at vi kan lære af udviklingen i Norge, hvor det 
pludselig er blomstret op med dygtige kvinder. Så lav den lov, 
for pokker."
http://finans-dyn.tv2.dk/nyheder/article.php/id-
25936814:nu-vil-bosse-ha-k%C3%B8nskvotering.html
X
Lone Fønss Schrøder, tidligere dir. (A.P. Møller) "Jeg kunne forstille mig kønskvotering over fem til 10 år." http://finans-dyn.tv2.dk/nyheder/article.php/id-
25936814:nu-vil-bosse-ha-k%C3%B8nskvotering.html
X
Jørgen Mads Clausen, tidligere adm.dir (Danfoss) "(…), at han ikke fandt megen idé i at sidde sammen med kønsfordelte kvinder i råd og nævn,(...)"
http://www.business.dk/industri/tilbage-til-
virkeligheden
X
Eva Berneke, Koncerndirektør (TDC) "Kvoter skal du nå uanset hvad, og det giver diskussionen, om du har taget en kvinde bare fordi, du skulle"
Jyllandsposten d. 02-02-2011, Erhverv & Økonomi, 
side 16
X
Majken Schultz, best.medl. (Danske Bank) "(...)Majken Schultz, afviser kvoter. De vil blot sikre, at kvinderne bliver valgt på baggrund af deres køn,(...)" http://www.information.dk/156131 X
Povl Krogsgaard-Larsen, formand (Carlsberg) "Kvinder skal ind i bestyrelser på grund af nogle kompetencer og ikke på gund af et kvotesystem."
http://www.ugebreveta4.dk/2010/201042/Artikler/Lig
estilling_i_2073.aspx
X
Jørn Neergaard Larsen, daværende adm. dir (DA) "Kvoter er for fisk, ikke for mennesker.” http://jp.dk/opinion/breve/article2039790.ece X
Bolette Christensen daværende adm.dir (DI) ”Vi har hele tiden været modstandere af kvoter som middel til at få flere kvinder ind på topposter."
http://www.ugebreveta4.dk/2011/201103/Artikler/S-
SF_vil_indfoere_koenskvoter_i_erhvervslivet.aspx
X
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Navn Nationalitet Virksomhed Indtrædelse Funktion Uddannelse Kategori Klarificering Erhvervserfaring Klarificering
Christian Hvidt Danmark Rovsing A/S 2006 Formand (medlem) General i det danske forsvar Øvrige Øvrige Chef for Det Danske Forsvar Adm Direktør
Dr. Heinz Pfannschmidt Tyskland Rovsing A/S 2007 Medlem (medlem) Læge Sundhedsvidenskab Lang videregående President and CEO of Honsel GmbH Adm Direktør
Søren Anker Rasmussen Danmark Rovsing A/S 1992 Medlem (medlem) Uoplyst CEO (Rovsing A/S) Adm Direktør
Anton Marinus Christoffersen Danmark NunaMinerals 2007 Formand (Indtrådt) Svagstrømsingeniør Naturvidenskab Bachelor Direktør (Nuuk Golfbane ApS) Adm Direktør
Kaare Vagner Jensen Danmark NunaMinerals 2006 Medlem (medlem) Maskinmester Naturvidenskab Bachelor Direktør (N & V Holding ApS) Adm Direktør
Hans Kristian Karl Olsen Danmark NunaMinerals 2007 Medlem (medlem) Cand.scient i geologi Naturvidenskab Lang videregående Direktør (NUNAOIL A/S) Adm Direktør
Henning Skovlund Pedersen Danmark NunaMinerals 2009 Medlem (medlem) Cand.oecon. Samfundsvidenskab Lang videregående Finansdirektør (Bikubenfonden) Adm Direktør
Edward Slowey Irland NunaMinerals 2011 Medlem (medlem) Geolog Naturvidenskab Lang videregående Konsulent(EU, FN og Verdensbanken) Øvrige
Christian Jepsen Danmark NunaMinerals 2011 Medlem (medlem) Cand.merc. Samfundsvidenskab Lang videregående Administrerende direktør (FLSmith) Adm Direktør
Carsten Lønfeldt Danmark BioPorto 2007 Formand (medlem) M.Sc. (Econ) Samfundsvidenskab Lang videregående Group Director (Coloplast A/S) Tværgående direktør
Niels T. Foged Danmark BioPorto 2007 Medlem (medlem) M.Sc. (Chemical Engineering) Naturvidenskab Lang videregående Chief Scientific Officer (Visiopharm A/S) Tværgående direktør
Peter Nordkild Danmark BioPorto 2007 Medlem (medlem) M.D. Sundhedsvidenskab Lang videregående CEO (Egalet) Adm Direktør
Marianne Weile Danmark BioPorto 2009 Medlem (medlem) MBA and BA (Biochemistry) Naturvidenskab Lang videregående Director Patents & Licensing (Novozymes) Øvrige
Allan Andersen Danmark Nordicom 2011 Formand (medlem) Uoplyst Uoplyst
Michael Vad Petersen Danmark Nordicom 2007 Næstformand (medlem) Finansielle sektor Uoplyst Øvrige Ejer/Direktør (RE-CONSULT Denmark A/S) Adm Direktør
David Overby Danmark Nordicom 2011 Medlem (medlem) Uoplyst Direktør Adm Direktør
Leif Djurhuus Danmark Nordicom 2011 Medlem (medlem) Cand.jur Samfundsvidenskab Lang videregående Partner (Advokatfirmaet Plesner) Tværgående direktør
Júlíus Þorfinnsson Island Nordicom 2011 Medlem (medlem) Uoplyst CEO (Islandske investeringsfirma Stodir) Adm Direktør
Mette Lis Andersen Danmark Nordicom 2011 Medlem (medlem) Arkitekt Naturvidenskab Lang videregående Direktør (Real Dania By) Adm Direktør
Bo Jesper Hansen Danmark TopoTarget 2009 Formand (medlem) PhD (Medicin) Sundhedsvidenskab Lang videregående CEO (Swedish Orphan International) Adm Direktør
Ingelise Saunders Danmark TopoTarget 2004 Medlem (medlem) Bachelor (Medicin) Sundhedsvidenskab Bachelor CEO (SLS Invest AB og TD Vaccines A/S) Adm Direktør
Jeffrey H. Buchalter England TopoTarget 2006 Medlem (medlem) MBA (Marketing) Samfundsvidenskab Lang videregående CEO (Archimedes Pharma Limited) Adm Direktør
Per Samuelsson Sverige TopoTarget 2009 Medlem (medlem) M.Sc. (Engineering) Naturvidenskab Lang videregående Partner (HealthCap) Øvrige
Anker Lundemose Danmark TopoTarget 2010 Medlem (medlem) Læge og PhD Sundhedsvidenskab Lang videregående Co-founder of several biotech companies Øvrige
Gisela Schwab USA TopoTarget 2011 Medlem (medlem) Læge Sundhedsvidenskab Lang videregående Executive Vice President (Exelixis, Inc) Tværgående direktør
Karsten Witt Danmark TopoTarget 2011 Medlem (medlem) Læge Sundhedsvidenskab Lang videregående Vice President Clinical Science (Array Biopharma, Inc) Tværgående direktør
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Navn Nationalitet Virksomhed Indtrædelse Funktion
Sten Scheibye Danmark Novo Nordisk 2003 Formand (medlem)
Göran A. Ando Sverige Novo Nordisk 2005 Næstformand (medlem)
Bruno Angelici Frankring Novo Nordisk 2011 Medlem (medlem)
Henrik Gürtler Danmark Novo Nordisk 2005 Medlem (medlem)
Thomas Paul Koestler USA Novo Nordisk 2011 Medlem (medlem)
Kurt Anker Nielsen Danmark Novo Nordisk 2000 Medlem (medlem)
Hannu Ryöppönen Finland Novo Nordisk 2009 Medlem (medlem)
Jørgen Wedel Danmark Novo Nordisk 2000 Medlem (medlem)
Bent Erik Carlsen Danmark Vestas 1996 Formand (medlem)
Torsten Erik Rasmussen Danmark Vestas 2006 Medlem (medlem)
Carsten Bjerg Danmark Vestas 2011 Medlem (medlem)
Freddy Frandsen Danmark Vestas 2004 Medlem (medlem)
Håkan Eriksson Sverige Vestas 2009 Medlem (medlem)
Jørgen Huno Rasmussen Danmark Vestas 1998 Medlem (medlem)
Jørn Ankær Thomsen Danmark Vestas 2004 Medlem (medlem)
Kurt Anker Nielsen Danmark Vestas 2006 Medlem (medlem)
Vagn Ove Sørensen Danmark FLSmidth & Co. A/S 2009 Formand (medlem)
Jens S. Stephensen Danmark FLSmidth & Co. A/S 1995 Næstformand (medlem)
Martin Ivert Sverige FLSmidth & Co. A/S 2008 Medlem (medlem)
Torkil Bentzen Danmark FLSmidth & Co. A/S 2002 Medlem (medlem)
Jesper Ovesen Danmark FLSmidth & Co. A/S 2005 Medlem (medlem)
Sten Jakobsson Danmark FLSmidth & Co. A/S 2011 Medlem (medlem)
Michael Pram Rasmussen Danmark Topdanmark 2006 Formand (medlem)
Anders Knutsen Danmark Topdanmark 1999 Næstformand (medlem)
Jens Maaløe Danmark Topdanmark 2003 Medlem (medlem)
Annette Sadolin Danmark Topdanmark 2004 Medlem (medlem)
Søren Thorup Sørensen Danmark Topdanmark 2010 Medlem (medlem)
Knud J. Vest Danmark Topdanmark 1994 Medlem (medlem)
Eivind Kolding Danmark Danske Bank 2001 Formand (medlem)
Ole Gjessø Andersen Danmark Danske Bank 2010 Næstformand (medlem)
Niels B. Christiansen Danmark Danske Bank 2011 Medlem (medlem)
Michael Fairey England Danske Bank 2010 Medlem (medlem)
Peter Højland Danmark Danske Bank 2000 Medlem (medlem)
Mats Jansson Sverige Danske Bank 2008 Medlem (medlem)
Majken Schultz Danmark Danske Bank 2000 Medlem (medlem)
Claus Vastrup Danmark Danske Bank 2003 Medlem (medlem)
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Navn Uddannelse Kategori Klarificering Erhvervserfaring Klarificering
Sten Scheibye PHD (Kemi) Naturvidenskab Lang videregående CEO (Coloplast) Adm Direktør
Göran A. Ando Læge Sundhedsvidenskab Lang videregående Forh. CEO (Celltech Group plc) Adm Direktør
Bruno Angelici MBA Samfundsvidenskab Lang videregående Forh. Vice President (AstraZeneca) Tværgående direktør
Henrik Gürtler Master/Kandidat (Kemi ingeniør) Naturvidenskab Lang videregående CEO (Novo Nordisk) Adm Direktør
Thomas Paul Koestler PhD (Medicin) Sundhedsvidenskab Lang videregående Executive (Vatera Holdings LLC) Tværgående direktør
Kurt Anker Nielsen Master/Kandidat (Virksomhed administration) Samfundsvidenskab Lang videregående CEO Adm Direktør
Hannu Ryöppönen Bachelor (Virksomheds administration) Samfundsvidenskab Bachelor CFO (Stora Enso Oyj) Tværgående direktør
Jørgen Wedel Master/Kandidat (Virksomheds administration) Samfundsvidenskab Lang videregående Vice President (Gillette) Tværgående direktør
Bent Erik Carlsen HD (afsætningsøkonomi) Samfundsvidenskab Bachelor Adm. direktør (Hede Nielsen A/S) Adm Direktør
Torsten Erik Rasmussen MBA Samfundsvidenskab Lang videregående CEO (Morgan Management ApS) Adm Direktør
Carsten Bjerg Akademiingeniør Naturvidenskab Bachelor Adm. direktør (Grundfos Management A/S) Adm Direktør
Freddy Frandsen Svagstrømsingeniør Naturvidenskab Bachelor Adm. direktør (Aalborg Industries A/S) Adm Direktør
Håkan Eriksson Ph.d (Uddanet civilingeniør) Naturvidenskab Lang videregående Adm. direktør (Telefonaktiebolaget LM Ericsson) Adm Direktør
Jørgen Huno Rasmussen Lich.tech. (Danmarks Tekniske Højskole) Naturvidenskab Lang videregående Adm. direktør (Hoffmann A/S) Adm Direktør
Jørn Ankær Thomsen Cand.jur. Samfundsvidenskab Lang videregående Advokat og partner (Gorrissen Federspiel) Øvrige
Kurt Anker Nielsen Cand.merc Samfundsvidenskab Lang videregående Adm. direktør (Novo A/S) Adm Direktør
Vagn Ove Sørensen MSc (Econ. and Bus.Admin.) Samfundsvidenskab Lang videregående CEO (VS Consulting) Adm Direktør
Jens S. Stephensen MSc (Marine Engineer) Naturvidenskab Lang videregående CEO (Scandlines A/S) Adm Direktør
Martin Ivert MSc (metallurgy) Naturvidenskab Lang videregående CEO (LKAB) Adm Direktør
Torkil Bentzen Civil ingeniør Naturvidenskab Bachelor CEO (ENERGI E2 A/S) Adm Direktør
Jesper Ovesen MSc (Business Economics and Auditing) Samfundsvidenskab Lang videregående CFO (LEGO Holding A/S) Tværgående direktør
Sten Jakobsson MSc (Mechanical Engineering) Naturvidenskab Lang videregående Regional Manager (North Europe ABB ASEA Brown Boveri) Øvrige
Michael Pram Rasmussen Cand. jur Samfundsvidenskab Lang videregående Adm. Direktør (Topdanmark A/S) Adm Direktør
Anders Knutsen Cand. oecon. Samfundsvidenskab Lang videregående Adm. Direktør (Bang & Olufsen Holding A/S) Adm Direktør
Jens Maaløe Cand. polyt. Naturvidenskab Lang videregående Adm. Direktør (NetTest Danmark A/S) Adm Direktør
Annette Sadolin Cand. jur Samfundsvidenskab Lang videregående CEO (Employers Reinsurance International) Adm Direktør
Søren Thorup Sørensen Cand.Merc.Aud. Samfundsvidenskab Lang videregående Adm. Direktør (KIRKBI A/S) Adm Direktør
Knud J. Vest Landmand Øvrige Øvrige Pelsdyravler, gårdejer Øvrige
Eivind Kolding Cand.jur. (advokat) Samfundsvidenskab Lang videregående Chief Financial Officer (A.P. Møller-Mærsk) Tværgående direktør
Ole Gjessø Andersen Cand.merc.aud Samfundsvidenskab Lang videregående Senior Partner (EQT Partners) Øvrige
Niels B. Christiansen MBA Samfundsvidenskab Lang videregående Koncernchef (Danfoss) Adm Direktør
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BILAG 3A - Befolkningens totale uddannelsesniveau fordelt på køn   
     
     
Befolkningens højeste fuldførte uddannelse efter alder, herkomst,   
område, tid, uddannelse og køn   
     
     
Alder  i alt 2011    
     
     
Hele landet   Mænd Kvinder 
  60 BACHELOR 31.772 40.078 
  65 LANGE VIDEREGÅENDE UDDANNELSER 140.578 120.026 
  70 FORSKERUDDANNELSER 10.695 6.179 
   183.045 166.283 
 
 
BILAG 3B - Befolkningens uddannelsesniveau (natur-, sundheds-, samfunds- og teknisk videnskab) 
      
      
Befolkningens højeste fuldførte uddannelse efter alder, herkomst,   
område, tid, uddannelse og køn     
      
      
Alder  i alt 2011     
      
   Mænd Kvinder   
Hele landet 6035 Naturvidenskabelig 3.712 2.490   
 6039 Samfundsvidenskabelig 17.346 14.014   
 6059 Teknisk 1.994 1.142   
 6090 Sundhed 1.163 2.527   
  24.215 20.173   
      
 6535 Naturvidenskabelig 16.339 9.800   
 6539 Samfundsvidenskabelig 49.103 38.505   
 6559 Teknisk 28.516 8.722   
 6590 Sundhed 15.955 18.602   
  109.913 75.629   
      
 7035 Naturvidenskabelig 2.443 914   
 7039 Samfundsvidenskabelig 1.044 612   
 7059 Teknisk 3.242 820   
 7090 Sundhed 1.922 2.041   
  8.651 4.387   
 
 
 
BILAG 3C - Færdiggjorte studier fordelt på år og køn 
      
      
Fuldført efter alder, bopælskommune, køn, uddannelse og tid    
      
Alder  i alt Hele landet     
      
   2007 2008 2009 2010 
Mænd BACHELOR 5.299 5.525 5.984 6.209 
 LANGE VIDEREGÅENDE UDDANNELSER 6.479 5.924 6.392 6.202 
 FORSKERUDDANNELSER 661 639 676 769 
      
Kvinder BACHELOR 6.419 6.787 7.549 8.319 
 LANGE VIDEREGÅENDE UDDANNELSER 7.338 7.175 7.633 7.438 
 FORSKERUDDANNELSER 453 482 526 636 
  26.649 26.532 28.760 29.573 
 
 
BILAG 3D - Færdiggjorte studier (natur-, sundheds-, samfunds- og teknisk videnskab)  
      
      
Fuldført efter alder, bopælskommune, køn, uddannelse og tid   
      
Alder  i alt Hele landet     
   2007 2008 2009 2010 
Mænd 6035 Naturvidenskabelig 798 744 834 917 
 6039 Samfundsvidenskabelig 2.413 2.307 2.463 2.508 
 6059 Teknisk 589 794 783 860 
 6090 Sundhed 211 325 430 439 
  4.011 4.170 4.510 4.724 
      
 6535 Naturvidenskabelig 989 832 865 898 
 6539 Samfundsvidenskabelig 2.465 2.185 2.528 2.307 
 6559 Teknisk 1.259 1.115 1.130 1.034 
 6590 Sundhed 442 412 422 497 
  5.155 4.544 4.945 4.736 
      
 7035 Naturvidenskabelig 109 138 132 170 
 7039 Samfundsvidenskabelig 95 58 72 72 
 7059 Teknisk 195 188 194 236 
 7090 Sundhed 117 140 160 180 
  516 524 558 658 
 
 
 
 
 
 
 
BILAG 3D - Færdiggjorte studier (natur-, sundheds-, samfunds- og teknisk videnskab)  
Forsat      
      
Kvinder 6035 Naturvidenskabelig 547 555 614 706 
 6039 Samfundsvidenskabelig 2.653 2.579 2.755 2.973 
 6059 Teknisk 340 386 427 463 
 6090 Sundhed 459 620 940 980 
  3.999 4.140 4.736 5.122 
      
 6535 Naturvidenskabelig 700 600 619 599 
 6539 Samfundsvidenskabelig 2.469 2.438 2.677 2.636 
 6559 Teknisk 651 580 514 485 
 6590 Sundhed 879 899 962 974 
  4.699 4.517 4.772 4.694 
      
 7035 Naturvidenskabelig 56 65 80 91 
 7039 Samfundsvidenskabelig 51 57 62 62 
 7059 Teknisk 57 55 66 98 
 7090 Sundhed 150 172 192 250 
  314 349 400 501 
 
